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ABSTRAK 
Nama : Iga Mawarni. S 
Nim : 90400114126 
Judul :Pengaruh Moral Intentions, Organizational Commitment, 
 Professional Identity dan Pemberian Reward terhadap  
 Pengungkapan Perilaku  Kecurangan dengan Etika Kerja Islam dan 
 Budaya Organisasi Sebagai Variabel Moderasi  (Studi pada BNI 
 Syariah Wilayah Makassar) 
 Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan mengetahui pengaruh moral 
intentions, organizational commitment, professional identity dan pemberian 
reward terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. Selain itu, penelitian ini 
juga menguji apakah variabel etika kerja islam dan budaya organisasi dapat 
memoderasi masing-masing variabel moral intentions, organizational 
commitment, professional identity dan pemberian reward terhadap pengungkapan 
perilaku kecurangan. 
 Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan pada BNI 
syariah cabang Makassar. Total sampel berjumlah 72 dengan menggunakan tehnik 
puposive sampling. Metode analisis data menggunakan regresi berganda dan 
analisis regresi moderating dengan pendekatan nilai selisih mutlak.  
 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa moral intentions, organizational 
commitment, professional identity dan pemberian reward mempunyai pengaruh 
yang positif dan signifikan terhadap terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. 
Hasil penelitian terkait variabel moderating, variabel etika kerja islam hanya 
bertindak sebagai variabel moderasi pada hubungan moral intentions terhadap 
pengungkapan perilaku kecurangan. Sedangkan varibel organizational 
commitment, professional identity dan pemberian reward terhadap pengungkapan 
perilaku kecurangan tidak dimoderasi oleh etika kerja islam. Selanjutnya pada 
variabel moderasi budaya organisasi hanya terbukti dapat memoderasi hubungan 
moral intention dan juga organizational commitment terhadap pengungkapan 
perilaku kecurangan. Sedangkan professional identity dan pemberian reward tidak 
dimoderasi oleh budaya organisasi. 
 
Kata kunci : Moral Intentions, organizational commitment, professional identity, 






A. Latar Belakang 
 Lembaga keuangan perbankan saat ini menarik untuk dikaji terlebih 
perannya yang krusial dalam perputaran keuangan negara. Lembaga ini 
memberikan berbagai jasa seperti menghimpun dan menyalurkan dana kepada 
masyarakat (Auliani dan Syaichu, 2016 ; Syarifuddin dan Resmi, 2017). Selama 
tiga tahun terakhir industri perbankan mengalami reaksi terhadap perkembangan 
perekonomian domestik dan terus mengalami perbaikan (Andini, 2018). Hal ini 
menandakan bahwa perkembangan industri perbankan sangat berpengaruh pada 
perekonomian negara. 
 Di negara Indonesia sendiri terdapat dua sistem perbankan yang digunakan, 
diantaranya perbankan konvensional dan syariah (Syachfuddin, 2017). Perbankan 
syariah menekankan penghapusan bunga karena dianggap sebagai riba’ dan hal 
tersebut tidak sesuai dengan syariat Islam. Hasil dari perbankan syariah diperoleh 
dari sistem bagi hasil. Dengan sistem tersebut bank syariah dapat dianggap lebih 
stabil daripada bank konvensional. Hal ini terbukti pada saat terjadinya krisis 
perbankan di Indonesia pada tahun 1977 dimana perbankan syariah lebih tangguh 
dalam menghadapi  krisis tersebut (Sitepu, 2015). Kestabilan sistem keuangan 
inilah yang sangat dibutuhkan dalam menjaga keberlanjutan pembangunan negara 
Indonesia. 
 Ditengah perkembangan industri perbankan saat ini, tindakan kecurangan 
ataupun penipuan dalam organisasi ini juga tidak dapat dihindari, diantaranya 
kasus pembobolan BRI Tarmini Square senilai Rp 29 miliar, pembobolan Bank 
BII Kantor Cabang Pangeran Jayakarta senilai Rp 3,6 miliar, pembobolan bank 
Mandiri senilai Rp. 18 milyar, pembobolan BNI cabang Depok, pencairan 
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deposito tanpa diketahui pemilik yang terjadi di BPR pundi Artha Sejahtera, 
pembobolan bank Danamon senilai hampir 3 milyar, pembobolan dana nasabah 
Panin Bank senilai 2,5 milyar dan Citibank yang kerugiannya mencapai 4,5 
milyar (Yulia dan Basuki, 2016). Tidak hanya pada bank konvensional, tindak 
kecurangan pun terjadi pada perbankan syariah, diantaranya dua pegawai bank 
Mandiri ditangkap penyidik Subdit Fiskal, Moneter dan Devisa (Fismondev) atas 
dugaan penipuan dan penggelapan. Kedua tersangka bekerjasama dengan pihak 
lain untuk mencairkan SKBDN (Surat Kredit Berdokumen Dalam Negeri) hingga 
pihak bank dirugikan Rp 75 miliar (detiknews, 2015). Selain itu,  fraud yang 
terjadi pada bank syariah di bank Jateng Syariah yang kebobolan kredit fiktif 
senilai Rp. 94 miliar (Yulia dan Basuki, 2016). Semua kejadian ini perlu menjadi 
perhatian bagaimana seharusnya pengelolaan perusahaan yang baik agar dapat 
meminimalisir perilaku kecurangan tersebut. 
 Kecurangan terjadi akibat adanya faktor yang melatarbelakangi, seperti 
yang tertuang dalam Fraud Triangle Theory yang dipelopori oleh Donal R 
Cressey (1986) diantaranya tekanan, peluang dan rasionalisasi. Dari faktor 
tersebut perlu dipahami bagaimana agar dorongan-dorongan tersebut dapat 
diantisipasi untuk mencegah terjadinya kecurangan, seperti meningkatkan sistem 
pengawasan internal dan tata kelola perusahaan yang baik. Hal ini dapat dimulai 
dengan memperluas sistem pengawasan dalam organisasi dengan menerapkan 
sistem pelaporan kecurangan atau biasa dikenal dengan istilah whistle-blowing. 
Survei yang dilakukan oleh Institute of Business Ethics (2007) dalam Sofia dkk 
(2013) menyimpulkan bahwa satu diantara empat karyawan mengetahui kejadian 
pelanggaran, tetapi lebih dari separuh (52%) dari yang mengetahui terjadinya 
pelanggaran tersebut tetap diam dan tidak berbuat sesuatu. Keengganan untuk 
melaporkan pelanggaran yang diketahui dapat diatasi melalui penerapan whistle-
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blowing system yang efektif, transparan, dan bertanggungjawab. Dengan adanya 
sistem ini diharapkan dapat meningkatkan tingkat partisipasi karyawan dalam 
melaporkan pelanggaran. 
  Whistle-blowing dalam bahasa Inggris dapat diartikan “peniup peluit”, hal 
ini berarti tiupan peluit ini terjadi saat terdapat pelanggaran ataupun kecurangan, 
sehingga ketika terjadi gejala dapat langsung diantisipasi. Pelaporan dilakukan 
oleh individu selaku pihak yang menyaksikan adanya kecurangan, kemudian 
bertindak sebagai pelapor. Dalam hal ini biasa dikenal dengan istilah 
whistleblower. Peran whistleblower sangat penting dan lebih efektif dalam 
mengungkap fraud, karena sebagai langkah antisipasi pertama terhadap gejala 
kecurangan yang mungkin masih dapat dicegah sebelum kerugian yang 
ditimbulkan semakin banyak (Caillier, 2017; Sweeney, 2008).  
 Di Indonesia sendiri aturan terkait dengan pelapor kecurangan tertuang 
secara  implisit UUD No. 13 tahun 2006 tentang Perlindungan Saksi dan Korban 
serta kemudian diikuti dengan Surat Edaran Mahkamah Agung Nomor 4 Tahun 
2011 tentang Perlakuan terhadap Pelapor Tindak Pidana (whistleblower) dan 
Saksi Pelaku yang Bekerja Sama (justice collaborator). Meskipun telah ada 
hukum yang melindungi bagi pelapor tindakan kecurangan, tetap saja ada  faktor 
lain yang mempengaruhi pelapor untuk mempertimbangkan niatnya melakukan 
pelaporan tersebut padahal perilaku tersebut berperan besar dalam menyelesaikan 
berbagai tindak kecurangan (Damayanthi dkk, 2017). Hal ini terkait juga dengan 
Theory of Planned Behavior yang dikemukakan oleh Icek Ajzen (1991) yang 
mengemukakan intensi-intensi yang menjadi faktor motivasi dalam melakukan 
suatu tindakan.  
 Melihat adanya kecurangan, setiap individu akan memberikan reaksi yang 
berbeda-beda (Ahmad dkk, 2014). Hal ini dipengaruhi pada penilaian persepsi 
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individu dalam menilai perilaku tersebut. Persepsi individu berhubungan erat 
dengan moral yang dimiliki yang dapat dipengaruhi oleh faktor dari dalam 
maupun luar (Zanaria, 2016). Faktor dalam yakni dari dalam diri sendiri dan dari 
luar berupa lingkungan individu yang membentuk unsur-unsur penilaian baik atau 
buruknya suatu perilaku. Ketika individu menganggap kecurangan itu merupakan 
suatu tindakan yang wajar saja dan tidak merugikan siapapun maka hal tersebut 
tidak akan mendorongnya untuk melakukan pelaporan. Sedangkan jika 
penilaiannya itu merupakan tindakan ilegal atau buruk, maka keinginan untuk 
mencegah hal tersebut akan muncul. 
 Keinginan untuk mencegah kecurangan dapat juga disebabkan oleh adanya 
tujuan individu untuk mempertahankan keberlangsungan organisasinya (Setiawan 
dan Sari, 2016). Hal ini sangat dipengaruhi oleh ikatan hubungan antara karyawan 
(individu) dengan organisasinya. Rasa untuk mempertahankan keberlangsungan 
organisasi akan muncul seiring dengan lamanya individu telah bekerja 
diorganisasi tersebut sehingga timbul keinginan untuk tetap menjaga nama baik 
organisasi. Individu akan berusaha bagaimana agar tujuan akhir dari perusahaan 
dapat tercapai (Porter, 1974). Hal ini akan membantu dalam pengambilan 
keputusan untuk melakukan pelaporan perilaku kecurangan dalam organisasi 
dengan tujuan agar kerugian dapat ditanggulangi secepat mungkin dan reputasi 
organisasi tetap terjaga. 
  Kepentingan organisasi akan selaras dengan perilaku individu bila 
tindakannya seiring dengan standar etika dan profesional yang mencakup 
tanggungjawabnya dalam organisasi (Setiawati dan Sari, 2016). Jadi, seseorang 
yang memiliki profesionalisme atau rasa dedikasi yang tinggi terhadap profesinya 
akan berdampak pada pengambilan keputusannya. Kontrol perilaku yang 
cenderung mudah berubah-ubah tidak akan terjadi pada seseorang yang memiliki 
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identitas profesionalisme, karena keyakinan yang dimiliki tidak mudah goyah 
dalam situasi apapun. Kode etik dan peraturan dalam profesinya telah menjadi 
kontrol perilaku dalam setiap tindakannya. Jadi, seseorang yang menjunjung 
tinggi identitas profesionalismenya akan cenderung untuk melaporkan tindakan 
kecurangan yang ditemukan dalam lingkungan kerja karena merasa hal tersebut 
tidak sesuai dengan peraturan dan kode etik yang berlaku. 
 Dalam lingkungan kerja, dorongan untuk melaporkan kecurangan yang 
ditemukan dapat didukung oleh organisasi, salah satunya memberikan 
penghargaan kepada pelapor atas jasanya dalam mencegah semakin 
memburuknya tindak kecurangan yang terjadi (Alleyne et al, 2013). Hal ini 
berkaitan dengan sejauh mana organisasi menghargai kontribusi karyawan 
melaporkan kecurangan sehingga dapat mendapat tindak perbaikan sedini 
mungkin (Einsenberger dkk, 1986). Jadi, seseorang akan memantapkan diri untuk 
melaporkan kecurangan yang ditemukannya dengan harapan adanya apresiasi dari 
organisasi yang menaunginya. 
  Penelitian terkait dengan intensi ataupun faktor yang mempengaruhi 
keputusan karyawan dalam melaporkan tindakan kecurangan dalam lingkungan 
kerja telah banyak dilakukan baik dalam maupun luar negeri (Alleyne et al, 2013; 
Auliani dan Syaichu, 2016; Damayhanti dkk, 2017; Dungan dkk, 2015; 
Einsenberger dkk, 1986; Gao dan Alisa, 2017; Mela dan Arumega, 2016; Near 
dan Marcia, 2016; Nugraha, 2017; Purwantini, 2016; Setiawati dan Sari, 2016; 
Suastawan dkk, 2017; Yulia dan basuki, 2016; Zakaria, 2016; Zanaria, 2016). 
Meskipun demikian masih banyak inkonsisten dalam hasil penelitiannya terutama 
pada variabel-variabel yang akan diteliti dalam penelitian ini. 
 Perbedaan hasil dari beberapa penelitian terdahulu diantaranya hasil 
penelitian Wardana (2017) yang menyatakan bahwa moralitas berpengaruh pada 
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pengungkapan perilaku kecurangan. Artinya semakin tinggi moralitas seseorang 
maka keinginan untuk mencegah fraud akan semakin tinggi pula. Hal ini sejalan 
dengan penelitian Damayanthi, 2017; Parianti dkk, 2016; Setiawati dan sari, 2016; 
Wijaya dkk, 2017; Zanaria, 2016. Namun berbeda dengan hasil penelitian lain 
yang menyatakan hal yang sebaliknya, bahwa intensi moral justru tidak 
berpengaruh terhadap keputusan pengungkapan perilaku kecurangan dilingkungan 
kerja (Ahyaruddin dan Asnawi, 2017). Pada komitmen organisasi, penelitian 
Setiawati dan Sari (2016) menyatakan komitmen organisasi berpengaruh positif 
terhadap pengungkapan kecurangan. Hasil penelitian tersebut didukung oleh 
penelitian Janitra (2017), Sari dan Aryanto (2017) dan Yuliana (2016) sedangkan 
penelitian lain menyatakan bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh 
terhadap pengungkapan perilaku kecurangan (Abdullah dan Hasma, 2017; 
Kreshastuti dan Prastiwi, 2014; Lestari dan Yaya, 2017; Setyawati dkk, 2015).  
 Pada identitas profesional, hasil penelitian Kreshastuti dan Prastiwi (2014) 
menyatakan adanya pengaruh positif terhadap pengungkapan perilaku kecurangan, 
hasil tersebut didukung oleh penelitian Abdullah dan Hasma (2017), Janitra 
(2017), Joneta (2016), Nugraha (2017), Rianti (2017) dan Sari dan Luksito (2014). 
Sedangkan hasil penelitian Sagara (2013) menyatakan bahwa identitas profesional 
tidak berpengaruh terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. Menurutnya, 
kecintaan terhadap profesinya tidak meningkatkan keinginan untuk 
mengungkapkan kecurangan yang ditemukannya. Hasil penelitian terkait 
pemberian reward menyatakan bahwa adanya apresiasi dari organisasi akan 
mendorong pengungkapan kecurangan (Caesar, 2015). Namun, hasil penelitian 
tersebut sangat tidak sejalan dengan penelitian Fajri (2017) yang menyatakan 
pemberian reward berpengaruh negatif terhadap pelaporan perilaku kecurangan. 
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Menurutnya, pemberian reward tidak dapat memotivasi untuk melaporkan tindak 
kecurangan yang ditemukannya dalam lingkungan kerja. 
 Dari hasil uraian research gap di atas menjadi salah satu alasan peneliti 
ingin menguji kembali pengaruh moral intentions, organizational commitment, 
professional identity dan pemberian reward terhadap pengungkapan perilaku 
kecurangan. Selanjutnya, yang menjadi kebaruan dalam penelitian ini adalah 
penambahan moderasi etika kerja Islam dan budaya organisasi, karena pada 
penelitian sebelumnya yang berkaitan dengan pengungkapan kecurangan yaitu 
Abdullah dan Hasma (2017) menggunakan perlindungan hukum dan Rianti (2017) 
menggunakan retaliasi sebagai variabel pemoderasi. Etika kerja Islam hanya 
pernah digunakan sebagai pemoderasi dalam hubungan motivasi intrinsik 
terhadap komitmen organisasi (Hidayat dkk, 2015). Untuk itulah peneliti 
termotivasi menempatkan etika kerja Islam sebagai pemoderasi dalam 
pengungkapan kecurangan oleh karyawan, karena hal ini berkaitan juga dengan 
bagaimana intensi karyawan dalam lingkungan kerja saat menyadari adanya 
kecurangan. Kemudian budaya organisasi menjadi pemoderasi pada karena 
variabel ini pada penelitian sebelumnya hanya diuji pengaruhnya secara langsung 
dan belum pernah diuji perannya sebagai variabel pemoderasi. 
 Penelitian ini dilakukan pada sektor perbankan syariah karena perannya 
yang sangat penting sebagai mediator penyimpan dan penyalur dana masyarakat, 
juga pada penelitian-penelitian sebelumnya sangat jarang ditemui pada perbankan 
syariah, rata-rata pada instansi pemerintah, KAP, perbankan konvensional, dan 
perusahaan-perusahaan besar. Meskipun berlebel syariah yang cenderung 
dianggap operasional perusahaan sesuai dengan syariah, namun seperti kasus yang 
telah dijelaskan sebelumnya di perbankan syariah pun tidak bebas dari perilaku 
kecurangan. Hal tersebut dikarenakan pelaksana atau karyawannya tetaplah 
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individu-individu yang memiliki reaksi yang berbeda-beda dalam menghadapi 
suatu perilaku kecurangan (Ahmad dkk, 2014).  Pemilihan BNI syariah sebagai 
objek penelitian dilatarbelakangi oleh hasil observasi peneliti. Peneliti menilai 
bahwa operasional BNI syariah sudah sesuai dengan syariah dan memberikan 
pelayanan yang sangat ramah saat peneliti melakukan observasi, sehingga peneliti 
berpendapat dapat menyelesaikan penelitian ini dalam waktu yang lebih singkat 
dibandingkan pada perbankan syariah lainnya. 
 Penelitian yang dilakukan oleh Association of Certified Fraud Examiners 
(ACFE, 1997) menemukan bahwa 83% fraud dilakukan oleh pemilik atau dewan 
direksi (Brennan dan McGrath, 2007) dan telah banyak penelitian terdahulu yang 
berfokus pada tingkat manajerial terhadap tingkatan yang lebih tinggi. Hal ini 
jugalah yang memotivasi peneliti untuk melakukan penelitian pada tingkat non-
managerial. Perluasan sistem pengawasan yang efektif seharusnya dimulai dari 
tingkatan yang paling bawah, karena timbulnya kecurangan-kecurangan yang 
pada akhirnya sangat merugikan organisasi tidak lepas dari adanya keterlibatan 
karyawan non-managerial, yang mana gejala-gejala perilaku kecurangan akan 
lebih dahulu  terlihat pada lingkungan kerja non-managerial itu sendiri. 
 Berdasarkan uraian di atas, maka peneliti tertarik untuk melakukan 
penelitian yang dilakukan di BNI syariah wilayah Makassar dengan judul 
“Pengaruh Moral Intentions, Organizational Commitment, Professional 
Identity dan Pemberian Reward terhadap  Pengungkapan Perilaku 
Kecurangan dengan Etika Kerja Islam dan Budaya Organisasi Sebagai 
Variabel Moderasi”. 
 
B. Rumusan Masalah 
 Etika kerja Islam erat kaitannya dengan pengungkapan perilaku 
kecurangan. Semakin diterapkannya etika kerja Islam oleh setiap individu dalam 
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bekerja, maka kecenderungan untuk melaporkan hal-hal yang tidak sesuai 
dilakukan menurut seorang individu akan semakin besar. Hal ini berkaitan dengan 
penegakan prinsip etika kerja Islam yang bersumber dari Al-Qur’an, Sunnah 
Hadist, Ijma dan Qiyas (Lucynda dan Pramesti, 2015). Begitupun dengan budaya 
organisasi yang terbukti mendukung kontrol perilaku terhadap pengungkapan 
kecurangan, sehingga peneliti mengindikasikan etika kerja Islam dan budaya 
organisasi sebagai variabel moderasi. 
 Berdasarkan uraian dari latar belakang di atas dan adanya research gap 
terkait hasil penelitian mengenai faktor yang mempengaruhi pengungkapan 
perilaku kecurangan yang meliputi; moral intentions, organizational commitment, 
professional identity dan pemeberian reward masih inkonsisten. Untuk itulah 
peneliti ingin menguji Pengaruh Moral Intentions, Organizational Commitment, 
Professional Identity dan Pemberian Reward terhadap  Pengungkapan Perilaku 
Kecurangan dengan Etika Kerja Islam dan Budaya Organisasi Sebagai Variabel 
Moderasi, dengan rumusan masalah yang akan diteliti: 
1. Apakah moral intentions berpengaruh terhadap pengungkapan perilaku 
kecurangan? 
2. Apakah organizational commitment  berpengaruh terhadap 
pengungkapan perilaku kecurangan? 
3. Apakah professional identity berpengaruh terhadap pengungkapan 
perilaku kecurangan? 
4. Apakah pemberian reward berpengaruh terhadap pengungkapan perilaku 
kecurangan? 
5. Apakah etika kerja Islam memoderasi hubungan moral intentions 
terhadap pengungkapan perilaku kecurangan? 
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6. Apakah etika kerja Islam memoderasi hubungan organizational 
commitment terhadap pengungkapan perilaku kecurangan? 
7. Apakah etika kerja Islam memoderasi hubungan professional identity 
terhadap pengungkapan perilaku kecurangan? 
8. Apakah etika kerja Islam memoderasi hubungan pemberian reward 
terhadap pengungkapan perilaku kecurangan? 
9. Apakah budaya organisasi memoderasi hubungan moral intentions 
terhadap pengungkapan perilaku kecurangan? 
10. Apakah budaya organisasi memoderasi hubungan organizational 
commitment terhadap pengungkapan perilaku kecurangan? 
11. Apakah budaya organisasi memoderasi hubungan professional identity 
terhadap pengungkapan perilaku kecurangan? 
12. Apakah budaya organisasi memoderasi hubungan pemberian reward 
terhadap pengungkapan perilaku kecurangan? 
 
C. Pengembangan Hipotesis 
1. Pengaruh Moral Intentions terhadap Pengungkapan Perilaku 
Kecurangan 
  Intensitas moral merupakan suatu tingkatan penilaian seseorang terkait 
suatu tindakan bernilai benar ataupun  salah (Husniati, 2017). Melihat adanya 
kecurangan, setiap individu akan memberikan reaksi yang berbeda-beda (Ahmad 
dkk, 2014). Hal ini dipengaruhi pada penilaian persepsi individu dalam menilai 
perilaku tersebut. Persepsi individu berhubungan erat dengan moral yang dimiliki 
yang dapat dipengaruhi oleh faktor dari dalam maupun luar (Kreshastuti dan 
Prastiwi, 2014; Zanaria, 2016). Faktor dalam yakni dari dalam diri sendiri dan dari 
luar berupa lingkungan individu yang membentuk unsur-unsur penilaian baik atau 
buruknya suatu perilaku. Ketika individu menganggap kecurangan itu merupakan 
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suatu tindakan yang wajar saja dan tidak merugikan siapapun maka hal tersebut 
tidak akan mendorongnya untuk melakukan pelaporan. Sedangkan jika 
penilaiannya itu merupakan tindakan ilegal atau buruk, maka keinginan untuk 
mencegah hal tersebut akan muncul, hal ini terkait dengan moral yang dimiliki 
oleh setiap individu. 
Salah satu faktor penting yang mempengaruhi keputusan individu untuk 
melaporkan kecuragan adalah intensitas moral (Near dan Miceli, 1995). Ketika 
seseorang memutuskan untuk melaporkan kecurangan, maka keputusan tersebut 
dipengaruhi oleh karakter pribadi individu (Bertens, 1993; Welton, 1994) 
lingkungan yang mengelilingi individu tersebut. Beberapa penelitian sebelumnya 
menyatakan bahwa ada pengaruh positif antara intensitas moral terhadap 
pelaporan kecurangan (Elias, 2008; Jones, 1991; Kreshastuti dan Prastiwi, 2014; 
Sari dan Ariyanto, 2017; Setawati dan Sari, 2016). Namun berbeda dengan hasil 
penelitian lain yang menyatakan hal yang sebaliknya, bahwa intensi moral justru 
tidak berpengaruh terhadap keputusan pengungkapan perilaku kecurangan di 
lingkungan kerja (Ahyaruddin dan Asnawi, 2017). Berdasarkan penjelasan di atas 
maka dirumuskan hipotesis berikut. 
H1:  Moral intentions berpengaruh positif terhadap pengungkapan perilaku  
 kecurangan. 
 
2. Pengaruh Organizational Commitment terhadap Pelaporan Perilaku 
Kecurangan 
 Komitmen organisasi didefinisikan sebagai derajat dimana karyawan 
terlibat dalam organisasinya dan berkeinginan untuk tetap menjadi anggotanya 
(Husniati, 2017). Keinginan untuk mencegah kecurangan dapat disebabkan oleh 
adanya tujuan individu untuk mempertahankan keberlangsungan organisasinya 
(Setiawan dan Sari, 2016). Hal ini sangat dipengaruhi oleh ikatan hubungan antara 
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karyawan (individu) dengan organisasinya. Rasa untuk mempertahankan 
keberlangsungan organisasi akan muncul seiring dengan lamanya individu telah 
bekerja di organisasi tersebut sehingga timbul keinginan untuk tetap menjaga 
nama baik organisasi. Individu akan berusaha bagaimana agar tujuan akhir dari 
perusahaan dapat tercapai (Porter, 1974). Hal ini akan membantu dalam 
pengambilan keputusan untuk melakukan pelaporan perilaku kecurangan dalam 
organisasi dengan tujuan agar kerugian dapat ditanggulangi secepat mungkin dan 
reputasi organisasi tetap terjaga. 
Adanya loyalitas dalam diri karyawan terhadap organisasi akan 
membuatnya tidak akan ragu dalam melaporkan perilaku kecurangan yang dapat 
membahayakan organisasinya. Hal ini didukung oleh berberapa penelitian yang 
telah meneliti keterkaitan antara komitmen organisasi dan pengungkapan perilaku 
kecurangan (Bagustianto dan Nurkholis, 2015; Husniati, 2017; Janitra, 2017; 
Kreshastuti dan Prastiwi, 2014; Sari dan Aryanto, 2017; Setawati dan Sari, 2016; 
Setyawati dkk, 2015; Somers dan Casal, 1994; Wahyunengsih, 2016). Namun, 
pada penelitian lain menyatakan bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh 
terhadap pengungkapan perilaku kecurangan (Abdullah dan Hasma, 2017; 
Kreshastuti dan Prastiwi, 2014; Lestari dan Yaya, 2017; Setyawati dkk, 2015). 
Berdasarkan penjelasan di atas maka dirumuskan hipotesis berikut. 
H2:  Organizational Commitment berpengaruh positif terhadap  pengungkapan 
perilaku kecurangan 
3. Pengaruh Professional Identity terhadap Pengungkapan Perilaku 
Kecurangan 
 Professional Identity umumnya diartikan sebagai kekuatan dari individu 
tersebut dalam melakukan identifikasi atau keterlibatannya dalam sebuah profesi 
(Aranya dkk, 1981). Kepentingan organisasi akan selaras dengan perilaku 
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individu bila tindakannya seiring dengan standar etika dan profesional yang 
mencakup tanggungjawabnya dalam organisasi (Setiawati dan Sari, 2016). Jadi, 
seseorang yang memiliki profesionalisme atau rasa dedikasi yang tinggi terhadap 
profesinya akan berdampak pada pengambilan keputusannya. Kontrol perilaku 
yang cenderung mudah berubah-ubah tidak akan terjadi pada seseorang yang 
memiliki identitas profesionalisme, karena keyakinan yang dimiliki tidak mudah 
goyah dalam situasi apapun.  
Demi melindungi profesinya seseorang akan lebih merasa bertanggung 
jawab jika terjadi pelanggaran terhadap peraturan yang berlaku hingga 
menimbulkan intensi untuk melaporkan perilaku kecurangan di lingkungan kerja 
(Husniati, 2017; Kreshastuti dan Prastiwi, 2014; Sari dan Aryanto, 2017; Sari dan 
Laksito, 2014; Setawati dan Sari, 2016). Namun, hasil penelitian Sagara (2013) 
menyatakan bahwa identitas profesional tidak berpengaruh terhadap 
pengungkapan perilaku kecurangan. Menurutnya, kecintaan terhadap profesinya 
tidak meningkatkan keinginan untuk mengungkapkan kecurangan yang 
ditemukannya. Berdasarkan penjelasan di atas maka dirumuskan hipotesis berikut. 
H3: Professional identity berpengaruh positif terhadap pengungkapan perilaku   
 kecurangan. 
 
4. Pengaruh Pemberian Reward terhadap Pengungkapan Perilaku 
Kecurangan 
  Reward adalah feedback positif yang diberikan oleh perusahaan atas 
pencapaian yang telah dilakukan oleh karyawan (Ivancevich dkk 2007:227 dalam 
Syaifullah, 2016). Dalam lingkungan kerja, dorongan untuk melaporkan 
kecurangan yang ditemukan dapat didukung oleh organisasi, salah satunya 
memberikan penghargaan kepada pelapor atas jasanya dalam mencegah semakin 
memburuknya tindak kecurangan yang terjadi (Alleyne dkk 2013). Hal ini 
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berkaitan dengan sejauh mana organisasi menghargai kontribusi karyawan 
melaporkan kecurangan sehingga dapat mendapat tindak perbaikan sedini 
mungkin (Einsenberger dkk, 1986). Jadi, seseorang akan memantapkan diri untuk 
melaporkan kecurangan yang ditemukannya dengan harapan adanya apresiasi dari 
organisasi yang dinaunginya.  
 Reward berbasis kinerja mendorong karyawan dapat mengubah 
kecenderungan semangat untuk memenuhi kepentingan diri sendiri ke semangat 
untuk memenuhi tujuan organisasi. Dengan adanya reward karyawan akan 
memiliki dorongan untuk melaporkan adanya kecurangan karena berharap 
mendapatkan apresiasi dari organisasi atas jasanya. Hal ini sejalan dengan hasil 
penelitian lain yang menyatakan bahwa adanya apresiasi dari organisasi akan 
mendorong pengungkapan kecurangan (Caesar, 2015; Einsenberger dkk, 1986). 
Namun, hasil penelitian tersebut sangat tidak sejalan dengan penelitian Fajri (2017) 
yang menyatakan pemberian reward berpengaruh negatif terhadap pelaporan 
perilaku kecurangan. Berdasarkan penjelasan di atas maka dirumuskan hipotesis 
berikut. 
H4: Pemberian reward berpengaruh positif terhadap pengungkapan  perilaku 
 kecurangan. 
5. Pengaruh Etika Kerja Islam dalam Memoderasi Moral Intentions 
terhadap Pengungkapan Perilaku Kecurangan  
 Etika kerja Islam yang dimaksud dalam penelitian ini adalah penghayatan 
etika kerja yang bersumber dari Al Quran dan Al Hadist, yang mendedikasikan 
kerja sebagai suatu kebajikan (Hidayat dkk, 2015). Menurut Sundary (2010) 
dalam Ridwan (2017), ajaran Islam yang bersumber dari al-Quran dan Hadits 
sebagai pedoman yang bersifat universal, menggariskan norma-norma etika dalam 
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bekerja dan berusaha. Sehingga, setiap individu yang memiliki etika kerja Islam 
dalam bekerja tidak hanya sekedar untuk mendapatkan hasil, namun juga 
pertanggungjawaban dari setiap tindakannya. 
Ketika seseorang memutuskan untuk melaporkan kecurangan, maka 
keputusan tersebut dipengaruhi oleh karakter pribadi individu (Bertens, 1993; 
Welton, 1994) lingkungan yang mengelilingi individu tersebut. Perilaku 
kecurangan tidak ada dalam etika kerja Islam, bahkan berbuat curang merupakan 
suatu perbuatan dosa. Hal tertuang dalam Al Quran dan Al Hadist  yang 
merupakan sumber ajaran Islam (Sundary, 2010 dalam Ridwan, 2017). Dengan 
memiliki etika  kerja Islam, maka saat melihat perilaku kecurangan disekitar kita 
akan membuat kita ikut bertanggung jawab untuk menghentikan perilaku tersebut. 
Berdasarkan penjelasan di atas maka dirumuskan hipotesis berikut. 
H5: Etika kerja Islam memoderasi hubungan moral intentions terhadap 
 pengungkapan  perilaku kecurangan. 
 
6. Pengaruh Etika Kerja Islam dalam Memoderasi Organizational 
Commitment  terhadap Pengungkapan Perilaku Kecurangan  
    Keinginan untuk mencegah kecurangan dapat disebabkan oleh adanya 
tujuan individu untuk mempertahankan keberlangsungan organisasinya (Setiawan 
dan Sari, 2016). Hal ini sangat dipengaruhi oleh ikatan hubungan antara karyawan 
(individu) dengan organisasinya. Rasa untuk mempertahankan keberlangsungan 
organisasi akan muncul seiring dengan lamanya individu telah bekerja di 
organisasi tersebut sehingga timbul keinginan untuk tetap menjaga nama baik 
organisasi yang dinaunginya. 
Adanya loyalitas dalam diri karyawan terhadap organisasi akan membuatnya 
tidak akan ragu dalam melaporkan perilaku kecurangan yang dapat 
membahayakan organisasinya (Bagustianto dan Nurkholis, 2015; Husniati, 2017; 
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Janitra, 2017; Kreshastuti dan Prastiwi, 2014; Somers dan Casal, 1994; 
Wahyunengsih, 2016). Etika kerja Islam menganjurkan tolong-menolong dalam 
hal kebaikan, dalam hal ini setiap individu dalam organisasi saling membantu 
dalam menjaga komitmen organisasi. Mewujudkan komitmen organisasi harus 
secara bersama-sama agar dapat menjaga keberlangsungan organisasi (Aldulaimi, 
2016). Berdasarkan penjelasan di atas maka dirumuskan hipotesis berikut. 
H6: Etika kerja Islam memoderasi hubungan organizational commitment  
 terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. 
 
7. Pengaruh Etika Kerja Islam dalam Memoderasi Professional Identity 
terhadap Pengungkapan Perilaku Kecurangan  
 Kode etik dan peraturan dalam profesi karyawan telah menjadi kontrol 
perilaku dalam setiap tindakannya. Jadi, seseorang yang menjunjung tinggi 
identitas profesionalismenya akan cenderung untuk melaporkan tindakan 
kecurangan yang ditemukan dalam lingkungan kerja karena merasa hal tersebut 
tidak sesuai dengan peraturan dan kode etik yang berlaku. Demi melindungi 
profesinya seseorang akan lebih merasa bertanggung jawab jika terjadi 
pelanggaran terhadap peraturan yang berlaku hingga menimbulkan intensi untuk 
melaporkan perilaku kecurangan di lingkungan kerja (Husniati, 2017; Kreshastuti 
dan Prastiwi, 2014). 
 Dengan memiliki etika  kerja Islam, maka saat melihat perilaku 
kecurangan disekitar kita akan membuatnya ikut bertanggung jawab untuk 
menghentikan perilaku tersebut. Perilaku kecurangan tidak sesuai dengan ajaran 
Islam (Hidayat dkk, 2015). Ketika seorang individu hanya mengabaikan perilaku 
tersebut tanpa melaporkan ke pihak yang berwenang, maka sama halnya dia 
membantu perilaku tersebut dan etika tersebut tidak sesuai dengan ajaran Islam 
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maupun kode etik atau peraturan dalam profesi. Berdasarkan penjelasan di atas 
maka dirumuskan hipotesis berikut. 
H7: Etika kerja Islam memoderasi hubungan professional identity terhadap   
 pengungkapan  perilaku kecurangan. 
8. Pengaruh Etika Kerja Islam dalam Memoderasi Pemberian Reward 
terhadap Pengungkapan Perilaku Kecurangan  
 Reward adalah semua bentuk return baik finansial maupun non-finansial 
yang diterima karyawan karena jasa yang disumbangkan ke perusahaan (Fajri, 
2017). Jasa atas pelaporan kecurangan akan menjadi salah satu cara untuk 
mendapatkan keutungan dari organisasi dan akan mendukung sistem pengawasan 
organisasi. Reward menarik perhatian karyawan dan memberi informasi atau 
mengingatkan akan pentingnya sesuatu yang diberi reward dibandingkan dengan 
yang lain yang tidak memberikan manfaat terhadap dirinya. Reward juga 
meningkatkan motivasi karyawan terhadap ukuran kinerja, sehingga membantu 
karyawan mengalokasikan waktu dan usaha karyawan (Caesar, 2015). 
 Reward berbasis kinerja mendorong karyawan dapat mengubah 
kecenderungan semangat untuk memenuhi kepentingan diri sendiri ke semangat 
untuk memenuhi tujuan organisasi. Jadi, ketika ada apresiasi dari organisasi untuk 
pelapor kecurangan, akan meningkatkan antusiasme saling mengawasi dalam 
bekerja yang pada akhirnya akan meningkatkan sistem pengawasan organisasi. 
Islam juga berbicara tentang imbalan yang diberikan kepada seorang pekerja. 
Sulistyowati (2014) mengatakan orang berhak mendapatkan imbalan atas apa 
yang telah ia kerjakan dan ini adalah konsep pokok dalam agama. Berdasarkan 
penjelasan di atas maka dirumuskan hipotesis berikut. 
H8: Etika kerja Islam memoderasi hubungan pemberian reward tehadap 
pengungkapan perilaku kecurangan. 
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9. Pengaruh Budaya Organisasi dalam Memoderasi Moral Intentions 
terhadap Pengungkapan Perilaku Kecurangan  
 Melihat adanya kecurangan, setiap individu akan memberikan reaksi yang 
berbeda-beda (Ahmad dkk, 2014). Hal ini dipengaruhi pada penilaian persepsi 
individu dalam menilai perilaku tersebut. Persepsi individu berhubungan erat 
dengan moral yang dimiliki yang dapat dipengaruhi oleh faktor dari dalam 
maupun luar (Kreshastuti dan Prastiwi, 2014; Zanaria, 2016). Faktor dalam yakni 
dari dalam diri sendiri dan dari luar berupa lingkungan individu yang membentuk 
unsur-unsur penilaian baik atau buruknya suatu perilaku. 
 Intensitas moral menjadi kontrol perilaku setiap individu dalam bertidak, 
semakin baik moral yang dimiliki maka hal tersebut akan tercermin pada 
perilakunya yang pada akhirnya memiliki nilai positif di mata orang lain (Saputra 
dkk, 2015). Dukungan organisasi dapat meningkatkan kinerja individu dan 
komitmen afektif terhadap organisasi dan dapat mengurangi perilaku diam (Gao, 
2013). Dengan demikian budaya organisasi yang baik akan berperan dalam 
mendorong karyawan yang memiliki moral tinggi untuk melporkan perilaku 
kecurangan di lingkungan kerja. Berdasarkan penjelasan di atas maka dirumuskan 
hipotesis berikut. 
H9: Budaya organisasi memoderasi hubungan moral intention terhadap 




10. Pengaruh Budaya Organisasi dalam Memoderasi Organizational 
Commitment  terhadap Pengungkapan Perilaku Kecurangan  
 Komitmen organisasi akan muncul seiring dengan lamanya individu telah 
bekerja di organisasi tersebut sehingga timbul keinginan untuk tetap menjaga 
nama baik organisasi (Setiawan dan Sari, 2016). Individu akan berusaha 
bagaimana agar tujuan akhir dari perusahaan dapat tercapai (Porter, 1974). Hal ini 
akan membantu dalam pengambilan keputusan untuk melakukan pelaporan 
perilaku kecurangan dalam organisasi dengan tujuan agar kerugian dapat 
ditanggulangi secepat mungkin dan reputasi organisasi tetap terjaga. 
 Perpaduan antara sikap dan perilaku yang menyangkut tiga sikap yaitu rasa 
mengidentifikasikan dengan tujuan organisasi, rasa keterlibatan dengan tugas 
organisasi dan rasa kesetiaan pada organisasi akan membentuk menjadi suatu 
komitmen (Aranya dkk, 1981). Komitmen organisasi yang kuat akan terlihat pada 
budaya organisasi, bagaimana budaya organisasi dapat menjaga komitmen 
organisasi dalam menyelesaikan masalah-masalah organisasi atau perusahaan 
untuk meminimalisir kecurangan dalam menunjang pencapaian tujuan (Sutrisno, 
2013 dalam Fatimah dkk, 2015). Berdasarkan penjelasan di atas maka dirumuskan 
hipotesis berikut. 
H10: Budaya organisasi memoderasi hubungan orgnizational commitment 
 terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. 
11. Pengaruh Budaya Organisasi dalam Memoderasi Professional Identity 
terhadap Pengungkapan Perilaku Kecurangan  
 Kode etik dan peraturan dalam profesinya telah menjadi kontrol perilaku 
dalam setiap tindakannya (Saputra dkk, 2015). Jadi, seseorang yang menjunjung 
tinggi identitas profesionalismenya akan cenderung untuk melaporkan tindakan 
kecurangan yang ditemukan di lingkungan kerja karena merasa hal tersebut tidak 
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sesuai dengan peraturan dan kode etik yang berlaku (Husniati, 2017; Kreshastuti 
dan Prastiwi, 2014). 
 Kepentingan organisasi akan selaras dengan perilaku individu bila 
tindakannya seiring dengan standar etika dan profesional yang mencakup 
tanggungjawabnya dalam organisasi (Setiawati dan Sari, 2016). Profesionalisme 
yang tinggi akan memandang perilaku kecurangan adalah tindakan yang tidak etis, 
sehingga timbul dorongan untuk menghentikan perilaku tersebut. Budaya 
organisasi yang memiliki integritas pekerjaan dan mendukung lingkungan kerja 
yang harmonis akan memberikan karyawan rasa tanggung menjadi bagian 
organisasi untuk melaporkan perilaku kecurangan. Berdasarkan penjelasan di atas 
maka dirumuskan hipotesis berikut. 
H11: Budaya organisasi memoderasi hubungan professional identity terhadap 
 pengungkapan perilaku kecurangan. 
12. Pengaruh Budaya Organisasi dalam Memoderasi Pemberian Reward 
 terhadap Pengungkapan Perilaku Kecurangan  
 Reward menarik perhatian karyawan dan memberi informasi atau 
mengingatkan akan pentingnya sesuatu yang diberi reward dibandingkan dengan 
yang lain, reward juga meningkatkan motivasi karyawan terhadap ukuran kinerja, 
sehingga membantu karyawan mengalokasikan waktu dan usaha karyawan 
(Caesar, 2015). Jadi, ketika ada apresiasi dari organisasi untuk pelapor kecurangan 
(whistle-blower), akan meningkatkan antusiasme saling mengawasi dalam bekerja 
yang pada akhirnya akan meningkatkan sistem pengawasan organisasi 
  Dalam lingkungan kerja, dorongan untuk melaporkan kecurangan yang 
ditemukan, budaya dalam organisasi dapat menjadi pendukung, salah satunya 
memberikan penghargaan kepada pelapor atas jasanya dalam mencegah semakin 
memburuknya tindak kecurangan yang terjadi (Alleyne dkk 2013). Hal ini 
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berkaitan dengan sejauh mana organisasi menghargai kontribusi karyawan 
melaporkan kecurangan sehingga dapat mendapat tindak perbaikan sedini 
mungkin (Einsenberger dkk, 1986). Jadi, seseorang akan memantapkan diri untuk 
melaporkan kecurangan yang ditemukannya dengan harapan adanya apresiasi dari 
organisasi. Berdasarkan uraian tersebut dapat disimpulkan hipotesis kedelapan 
sebagai berikut: 
H12: Budaya organisasi memoderasi hubungan pemberian reward terhadap 
 pengungkapan perilaku kecurangan. 
D. Definisi Operasional 
1. Variabel Independen 
 Variabel Independen dalam penelitian ini adalah moral intentions, 
organizational commitment, professional identity dan pemberian reward. 
a. Moral Intentions merupakan suatu tingkatan penilaian seseorang terkait suatu 
tindakan bernilai benar ataupun  salah (Husniati, 2017). dalam penelitian ini 
berasal dari model pengukuran yang dikembangkan dari indikator moral 
Kohlberg (1969) dalam Wilopo (2006). Moralitas diukur dengan enam butir 
pernyataan yang mengukur setiap tahapan moralitas melalui kasus etika 
akuntansi. Butir pernyataan tersebut dari indikator moral Kohlberg (1969). 
Indikator tersebut diantaranya: 
1) Orientasi kepatuhan dan hukuman 
2) Orientasi minat  pribadi 
3) Orientasi keserasian interpersonal dan konformitas 
4) Orientasi otoritas dan pemeliharaan aturan social 
5) Orientasi kontrak social 
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6) Prinsip etika universal. Hasil pengukuran atas dilema etika akuntansi ini 
merupakan cerminan moralitas karyawan yang bekerja pada perbankan 
syariah. 
b. Organizational Commitment didefinisikan sebagai derajat dimana karyawan 
terlibat dalam organisasinya dan berkeinginan untuk tetap menjadi anggotanya 
(Husniati, 2017). Variabel ini diukur dengan menggunakan 4 pernyataan yang 
dibuat dari indikator yang dikembangkan oleh Mowday (1979) dalam Aliyah 
dan Marisan (2017). Indikator tersebut diantaranya: 
1) Adanya keinginan untuk mencapai tujuan organisasi 
2) Adanya kebanggaan terhadap organisasi 
3) Adanya rasa memiliki organisasi yang menaunginya. 
c. Professional Identity umumnya diartikan sebagai kekuatan dari individu 
tersebut dalam melakukan identifikasi atau keterlibatannya dalam sebuah 
profesi (Aranya dkk, 1981). Professional Identity  dalam penelitian ini diukur 
menggunakan enam pernyataan dari indikator yang dikembangkan oleh Edi 
(2008). Indikator tersebut diantaranya: 
1) Tingkat komitmen 
2) Kebanggan terhadap profesi dan persepsi terhadap profesi.  
d. Pemberian reward adalah feedback positif yang diberikan oleh perusahaan atas 
pencapaian yang telah dilakukan oleh karyawan (Ivancevich dkk 2007:227 
dalam Syaifullah, 2016). Pemberian reward diukur dengan menggunakan 4 
pernyataan dari indikator yang dikembangkan oleh Aliyah dan Marisan (2017). 
Indikator tersebut diantaranya: 
1) Insentif 






2. Variabel Dependen 
 Variabel dependen dalam penelitian ini adalah keputusan whistle-blower 
dalam melakukan pengungkapan perilaku kecurangan (whistle-blowing). 
Pengukuran whistle-blowing dalam penelitian ini menggunakan 3 pernyataan yang 
dibuat dari indikator yang dikembangkan oleh Aliyah dan Marisan (2017). 
Indikator tersebut diantaranya, Perasaan senang terhadap whistle-blowing, 
Ketertarikan terhadap whistle-blowing, Keinginan untuk menjadi whistle-blower. 
 
3. Varibel Moderasi 
a. Etika Kerja Islam 
 Etika kerja Islam adalah etika kerja yang bersumber dari Al Quran dan 
Hadis, yang mendedikasikan kerja sebagai suatu kebajikan (hidayat, 2017). 
Variabel ini sebagai pemoderasi, diukur menggunakan 7 pernyataan yang 
berasal dari 7 indikator yang dikembangkan oleh Chanzanagh (2011). Indikator 
tersebut diantaranya, Niat bekerja, Kepercayaan, Jenis pekerjaan, Hasil kerja 
yang bermanfaat, keadilan, Kerja sama dan kolaborasi, Pemberian hak-hak 
pekerja. 
b. Budaya Organisasi 
Budaya organisasi dapat didefinisikan sebagai perangkat sistem nilai-nilai 
(value), keyakinan-keyakinan (beliefs), asumsi-asumsi (assumptions), atau 
norma-norma yang telah lama berlaku, disepakati dan diikuti oleh para anggota 
suatu organisasi sebagai pedoman perilaku dan pemecahan masalah-masalah 
organisasinya (Putra dkk, 2014). Budaya organisasi diukur dengan 
menggunakan 8 pernyataan yang berasal dari 8 indikator yang dikemukakan 
Robbins (2006:10) dalam Putra dkk (2014). Indikator tersebut diantarnya,  
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Inisiatif Individu, Toleransi terhadap tindakan beresiko, Pengarahan, Integrasi, 
Dukungan Manajemen, Kontrol, Sistem Imbalan, Pola Komunikasi. 
 
E. Penelitian Terdahulu 
 Penelitian yang meneliti tentang hubungan antara moral intentions, 
organizational commitment, professional identity, dan pemberian reward terhadap 
pengungkapan perilaku kecurangan, yang kemudian adanya moderasi budaya 
organisasi dan etika kerja islam merujuk pada beberapa penelitian terdahulu. 
Untuk dapat memudahkan pemahaman mengenai penelitian terdahulu dan 
memudahkan dalam membandingkan dengan penelitian ini maka secara lebih 
sederhana disajikan dalam bentuk tabel seperti berikut: 
             Tabel 1.1 
Penelitian Terdahulu 
 





























Variabel norma subyektif, 
sikap pada perilaku, dan 
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Pengaruh personal cost dan 
keseriusan pelanggaran 
berpengaruh terhadap niat 
melaksanakan tindakan 
whistle-blowing oleh 




climate-principle, locus of  
control internal dan 
komitmen organisasi tidak 



































kecurangan dan sikap 
profesionalisme 
berpengaruh positif dan 
signifikan sedangkan 
komitmen organisasi dan 
personal cost of reporting 
berpengaruh negatif dan 
tidak signifikan terhadap 






























Ada pengaruh positif dan 
signifikan antara etika kerja 
Islam terhadap motivasi 
intrinsik, ada penga-ruh 
positif dan signifikan antara 
etika kerja Islam terhadap 
kepuasan kerja, ada 
pengaruh positif dan 
signifikan antara etika kerja 
























organisasi, dan intensitas 
moral berpengaruh positif 
terhadap niat akuntan untuk 
































Sikap dapat digunakan 
untuk menprediksi niat 
seseorang melakukan 
whistleblowing internal dan 
persepsi dukungan organi-
sasi yang dirasakan terbukti 
sebagai sebagai variabel 
pemoderasi yang mem-
perkuat pengaruh persepsi 

































lebih efektif  dalam  kondisi 
reward  model. Individu  
cenderung  memilih  jalur  
pelaporan non-anonymous 
dalam  melaporkan tindakan 
wrongdoing bila  berada  di 






























Ethical climate -egoism dan 
ethical - benevolence tidak 
berpengaruh signifikan ter-
hadap whitle-blowing, et-
hical climate -principle ber-
pengaruh terhadap niat un-
tuk melakukan whistle-


































Sikap dan norma subyektif 
tidak berpengaruh 
signifikan terhadap intensi 
perilaku whistle-blower, 
reward berpengaruh 
signifikan secara negatif, 
perceived behavioral 
control dan locus of control 
berpengaruh signifikan 
secara positif terhadap 
intensi perilaku whistle-
blower. 
































pada aspek afiliasi 
komunitas berpengaruh 




sionalisme pada aspek 
kewajiban sosial ber-




profesionalisme pada aspek 
keyakinan terhadap pera-
turan profesi berpengaruh 





















auditor dimensi dedikasi 
terhadap pekerjaan 
berpengaruh negatif 
terhadap intensi melakukan 
whistle-blowing 
























F. Tujuan penelitian 
 Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah di atas, maka tujuan 
yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah: 
1. Untuk mengetahui pengaruh moral intentions terhadap pengungkapan 
perilaku kecurangan. 
2. Untuk mengetahui pengaruh organizational commitment terhadap 
pengungkapan perilaku kecurangan. 
3. Untuk mengetahui pengaruh professional identity terhadap pengungkapan 
perilaku kecurangan. 
4. Untuk mengetahui pengaruh pemberian reward terhadap pengungkapan 
perilaku kecurangan. 
5. Untuk menguji apakah etika kerja Islam memoderasi hubungan moral 
intentions terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. 
6. Untuk menguji apakah etika kerja Islam memoderasi hubungan 
oganizational commitment terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. 
30 
 
7. Untuk menguji apakah etika kerja Islam memoderasi hubungan 
professional identity terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. 
8. Untuk menguji apakah etika kerja Islam memoderasi hubungan pemberian 
reward terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. 
9. Untuk menguji apakah budaya organisasi memoderasi hubungan moral 
intentions terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. 
10. Untuk menguji apakah budaya organisasi memoderasi hubungan 
organizational commitment terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. 
11. Untuk menguji apakah budaya organisasi memoderasi hubungan 
professional identity  terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. 
12. Untuk menguji apakah budaya organisasi memoderasi hubungan 
pemberian reward terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. 
 
G. Manfaat Penelitian 
 Adapun manfaat penelitian ini diharapkan memberikan manfaat teoretis 
dan praktis sebagai berikut: 
1. Manfaat teoretis penelitian ini yaitu sebagai penyempurna dari Theory of 
Planned Behavior (TPB) dan Agency Theory. Penelitian ini menggunakan 
theory of planned behavior sebagai teori utama  yang dikemukakan oleh 
Icek Ajzen (1991) dan agensi teori (Jensen dan Meckling, 1976) sebagai 
teori pendukung. Theory of  planned behavior  terkait intensi-intensi 
individu dalam melakukan suatu tindakan, dimana pada penelitian 
sebelumnya hanya dilakukan pada tingkatan manajerial ke tingkatan atas 
dan rata-rata hanya pada instansi pemerintah, KAP dan perusahaan besar, 
oleh karena itu hasil penelitian ini menyempurnakan teori ini dengan 
meneliti pada tingkatan non-managerial dan studi pada perbankan syariah. 
Sehubungan dengan adanya teori ini, kita dapat memahami faktor apa saja 
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yang mendorong tindakan individu untuk melakukan pelaporan perilaku 
kecurangan yang terjadi di lingkungan kerja.  
2. Manfaat praktis penelitian ini yaitu, hasil penelitian ini berguna untuk para 
pemilik perusahaan sebagai bahan pertimbangan dalam pengelolaan 
perusahaan yang baik dengan menerapkan sistem pelaporan tindakan 
kecurangan dalam lingkungan kerja yang tidak hanya fokus pada tingkatan 
managerial tetapi secara lebih luas yang dimulai dari dasar (non-
managerial). Hasil penelitian ini dapat mendorong perusahaan untuk 
meningkatkan sistem pengawasan dengan memahami theory of planned 
behavior  dan teori agensi yang dapat dilihat dari variabel yang diuji dalam 
penelitian ini. Dengan begitu, diharapkan dapat mendorong individu untuk 
melaporkan perilaku  kecurangan yang tejadi di lingkungan kerja, sehingga 
tindak kecurangan dapat diantisipasi dan  kerugian yang ditanggung 





A. Theory of Planned Behavior 
 Theory of Planned Behavior pertama kali dicetuskan oleh Icek Ajzen 
(1991). Pada awalnya teori ini hasil pengembangan dari Theory of Reason Action 
(TRA) yang dikemukakan oleh Martin Fishbein dan Icek Ajzen pada tahun (1975). 
Pada tahun 1991, hal lain ditambahkan pada model reasoned action yang sudah 
ada dan kemudian dinamai Theory of Planned Behavior (TPB), untuk mengatasi 
kekurangan kekuatan yang ditemukan oleh Ajzen dan Fishbein (1975). Theory of 
Planned Behavior bertujuan untuk memprediksi dan memahami dampak dari niat 
berperilaku, mengidentifikasi strategi untuk merubah perilaku serta menjelaskan 
perilaku nyata manusia (Ajzen, 1991). 
 Ada beberapa tujuan dan manfaat dari teori ini, antara lain adalah untuk 
meramalkan dan memahami pengaruh-pengaruh motivasional terhadap perilaku 
yang bukan di bawah kendali atau kemauan individu sendiri. Untuk 
mengidentifikasi bagaimana dan kemana mengarahkan strategi-strategi untuk 
perubahan perilaku dan juga untuk menjelaskan pada tiap aspek penting beberapa 
perilaku manusia. Teori ini menyediakan suatu kerangka untuk mempelajari sikap 
terhadap perilaku. Berdasarkan teori tersebut, penentu terpenting perilaku 
seseorang adalah intensi untuk berperilaku. Theory of Planned Behavior 
didasarkan pada asumsi bahwa manusia adalah makhluk yang rasional dan 
menggunakan informasi-informasi yang mungkin baginya, secara sistematis 
(Zanaria, 2016). Hal ini menunjukkan bahwa individu yang percaya bahwa suatu 
perilaku dapat memberikan hasil yang positif maka individu tersebut memiliki 
sikap positif terhadap perilaku tersebut dan sebaliknya, jika individu meyakini 
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bahwa suatu perilaku dapat memberikan hasil yang negatif maka individu tersebut 
memiliki sikap negatif terhadap perilaku tersebut (Saud, 2016).  
 Dalam Theory of Planned Behavior, perilaku yang ditampilkan individu 
timbul karena adanya intensi untuk berperilaku. Intensi individu untuk 
menampilkan suatu perilaku adalah kombinasi dari sikap untuk menampilkan 
perilaku tersebut dan norma subjektif, sehingga, seorang individu akan melakukan 
pelaporan jika memang terdapat kecurangan yang harus dilaporkan (Ajzen, 1991). 
Selanjutnya, dalam Lestari dan Yaya (2017) TPB menjelaskan bahwa niat 
individu untuk berperilaku dipengaruhi oleh tiga faktor yaitu:  
1. Sikap terhadap perilaku (Attitude Toward The Behavior)  
 Sikap merupakan suatu kecenderungan untuk mendekat atau menghindar, 
merespon positif atau negatif berbagai keadaan sosial. Individu akan bertindak 
sesuai dengan sikap yang ada dalam dirinya terhadap suatu perilaku. Sikap 
terhadap perilaku yang dianggap positif, nantinya akan dijadikan pilihan individu 
untuk membimbingnya dalam berperilaku di kehidupannya.  
2. Norma Subyektif (Subjective Norm)  
 Norma subyektif sebagai persepsi individu mengenai apakah orang-orang 
yang penting baginya akan mendukung atau tidak untuk melakukan suatu perilaku 
tertentu dalam kehidupannya (Ajzen dan Fishbein, 1975 dalam Lestari dan Yaya, 
2017).  
3. Persepsi kontrol perilaku (Perceived Behavioral Control)  
 Kontrol perilaku mengacu pada persepsi-persepsi individu akan 
kemampuannya untuk menampilkan perilaku tertentu. Kontrol perilaku menjadi 
faktor penentu intensi yang sangat penting ketika seseorang telah memiliki 
pengalaman sebelumnya akan perilaku yang akan ditampilkan merupakan 
perilaku yang asing atau baru bagi seseorang, kontrol perilaku akan memberikan 
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kontrol prediktif yang rendah bagi intensi untuk berperilaku dalam model TPB 
(Ajzen, 1991). 
 Teori ini dapat menjelaskan bagaimana setiap individu memutuskan 
tindakannya untuk melaporkan perilaku kecurangan yang ditemukan di 
lingkungan kerjanya. Semakin individu merasakan banyak faktor pendukung dan 
sedikit faktor penghambat untuk dapat melakukan suatu perilaku, maka lebih 
besar kontrol yang mereka rasakan atas perilaku tersebut dan sebaliknya, jika 
semakin sedikit individu merasakan faktor pendukung dan banyak faktor 
penghambat untuk dapat melakukan suatu perilaku, maka individu cenderung 
mempersepsikan diri sulit untuk melakukan perilaku tersebut (Ajzen, 1991). 
Bagaimana dampaknya terhadap individu saat melaporkan perilaku kecurangan 
akan menjadi kontrol perilaku yang memutuskan pilihan akan melaporkan 
ataupun mengabaikan tindak kecurangan yang ditemukan disekitarnya. 
 
B. Agency Theory 
 Menurut Jensen dan Meckling (1976) teori agensi adalah hubungan atau 
kontrak antara principal dan agen. Prinsip utama teori ini menyatakan adanya 
hubungan kerja antara pihak yang memberi wewenang (prinsipal) yaitu investor 
dengan pihak  yang menerima wewenang (agensi) yaitu manajer, dalam bentuk 
kontrak kerja sama. Teori agensi memiliki asumsi bahwa tiap-tiap individu 
semata-mata termotivasi oleh kepentingan dirinya sendiri sehingga menimbulkan 
konflik kepentingan antara principal dan agent. Hal tersebut terjadi karena adanya 
pemisahan kepemilikan dan pengendalian perusahaan yang memicu adanya 
ketimpangan informasi (Jensen dan Meckling, 1976). 
 Teori Keagenan dalam perkembangannya terbagi menjadi dua aliran 
menurut Jensen and Meckling, (1976) meliputi :  pertama, Positive Theory of 
Agency, teori ini memfokuskan pada identifikasi situasi ketika pemegang saham 
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dan manajer sebagai agen mengalami konflik dan mekanisme pemerintah yang 
membatasi self saving dalam diri agen. Kedua, Prinsipal Agen Literature, 
memfokuskan pada kontrak optimal antara perilaku dan hasilnya yang secara garis 
besar penekananya pada hubungan pemegang saham dan agen. 
 Menurut Eisenhard (1989) teori keagenan dilandasi oleh 3 (tiga) buah 
asumsi yaitu: (a) asumsi tentang sifat manusia, (b) asumsi tentang keorganisasian, 
dan (c) asumsi tentang informasi. Asumsi tentang sifat manusia menekankan 
bahwa manusia memiliki sifat untuk mementingkan diri sendiri (self interest), 
memiliki keterbatasan rasionalitas (bounded rationality), dan tidak menyukai 
risiko (risk aversion). Asumsi keorganisasian adalah adanya konflik antar anggota 
organisasi, efisiensi sebagai kriteria produktivitas, dan adanya Asymmetric 
Information (AI) antara prinsipal dan agen.  
 Menurut Jensen dan Meckling (1976) ada dua jenis asymmetric 
information, yaitu: adverse selection dan moral hazard. Adverse selection, yaitu 
suatu keadaan dimana prinsipal tidak dapat mengetahui apakah suatu keputusan 
yang diambil oleh agen benar-benar didasarkan atas informasi yang telah 
diperolehnya, atau terjadi sebagai sebuah kelalaian dalam tugas. Moral Hazard, 
yaitu permasalahan yang muncul jika agen tidak melaksanakan hal-hal yang telah 
disepakati bersama dalam kontrak kerja. 
 Manajemen bisa melakukan tindakan-tindakan yang tidak menguntungkan 
perusahaan secara keseluruhan yang dalam jangka panjang bisa merugikan 
kepentingan perusahaan. Bahkan untuk mencapai kepentingannya sendiri, 
manajemen bisa bertindak menggunakan akuntansi sebagai alat untuk melakukan 
rekayasa, oleh karena itu, masalah keagenan muncul ketika terjadi perbedaan 
kepentingan antara pemilik saham perusahaan dengan manajer investasi sebagai 
agen. Pemegang saham sebagai penyedia dana dan fasilitas, memiliki kepentingan 
36 
 
mengamankan dana dan fasilitas tersebut atas operasi perusahaan kerena 
pemegang saham berkepentingan atas keamanan dana yang telah diinvestasikan 
dalam perusahaan. Manajer sendiri sebagai pengelola perusahaan mendapatkan 
gaji dari perusahaan, sehingga keputusan-keputusan yang diambil manajer 
diharapkan dapat memakmurkan pemegang saham dan dapat meningkatkan nilai 
perusahaan. 
 Dalam penelitian ini teori agensi akan dijelaskan pada hubungan manajer 
dan non-managerial. Dalam hal ini manajer sebagai prinsipal dan karyawan non-
managerial sebagai agen. Pada penelitian terdahulu telah banyak membahas 
mengenai hubungan manajemen dan pemilik perusahaan. Penelitian ini akan 
mengaplikasikan teori ini pada tingkatan bawah. Teori ini akan teraplikasikan 
juga pada hubungan ini, manajer sebagai pemimpin dan karyawan bawahannya 
(non-managerial) sebagai pelaksana tugas. Pada hubungan ini telah terjadi kontrak 
antara pemberi dan penerima wewenang, pada keadaan ini telah menimbulkan 
ketimpangan informasi (asymetri information), di mana agen lebih mengetahui 
informasi dan kondisi di lingkungan kerjanya dibandingkan dengan manajer 
selaku pemberi tugas.  
 
C. Pengungkapan Perilaku Kecurangan 
 Pengungkapan perilaku kecurangan biasa dikenal dengan istilah whistle-
blowing. Whistle-blowing merupakan pengungkapan yang dilakukan oleh anggota 
organisasi tentang praktik ilegal, tidak bermoral atau tidak sah di bawah kendali 
atasan mereka kepada orang-orang atau organisasi (Miceli dan Near, 1985). 
Whistle-blowing juga dapat didefinisikan sebagai upaya anggota saat ini atau masa 
lalu dari suatu organisasi untuk memberikan peringatan kepada top management 
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organisasi atau kepada publik mengenai sebuah kesalahan serius yang dibuat atau 
disembunyikan oleh organisasi (Ahern dan McDonald, 2002; Putri, 2016). 
 Individu yang melaporkan kecurangan disebut whistle-blower, Miceli dan 
Near (1985) menjelaskan bahwa yang dapat disebut sebagai whistle-blower 
memiliki empat karakteristik, yaitu karyawan atau mantan karyawan organisasi 
yang organisasinya mengalami kecurangan; tidak memiliki otorisasi untuk 
mengubah atau menghentikan kecurangan yang berada di bawah kendalinya; 
diizinkan atau tidak diizinkan membuat laporan; tidak menduduki posisi yang 
tugasnya mensyaratkan untuk melakukan pelaporan kecurangan korporat.
 Whistle-blowing dapat terjadi melalui jalur internal maupun eksternal. 
Whistle-blowing internal terjadi ketika seorang karyawan mengetahui kecurangan 
yang dilakukan karyawan lainnya kemudian melaporkan kecurangan tersebut 
kepada atasannya. Sedangkan, whistle-blowing eksternal terjadi ketika pihak 
dalam organisasi melaporkan kecurangan keluar organisasi karena merugikan 
masyarakat (Elias, 2008).  
 Jalur pelaporan whistle-blowing tidak hanya sebatas internal dan eksternal, 
tetapi terdiri dari tiga dimensi, yaitu formal dan informal, anonim dan 
teridentifikasi, internal dan eksternal, setiap dimensi tersebut merupakan pilihan 
bagi karyawan (Park dan Blenkinsopp, 2009). Beberapa penelitian meneliti bahwa 
tindakan whistle-blowing adalah sesuai dengan misi, tujuan, nilai-nilai dan kode 
etik organisasi. Dalam perspektif pengamat rasional, whistle-blowing bertujuan 
untuk kepentingan diri mereka sendiri dan orang lain (Keil, 2010; Near dan Miceli, 
1995). Whistle-blower sebenarnya dimotivasi oleh imbalan intrinsik seperti 
perbaikan lingkungan kerja atau penyelesaian masalah yang dirasakan. Namun, 
whistle-blower juga berupaya untuk mencapai keuntungan pribadi, seperti 
imbalan keuangan. Meskipun demikian, emosi dan ketakutan mungkin berperan 
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dalam proses keputusan whistle-blowing (Henik, 2008). Whistle-blowing juga 
dianggap sebagai perilaku prososial, seperti berniat untuk mendapatkan 
keuntungan orang lain (Dozier & Miceli, 1985; Near & Miceli, 2008). Selain itu 
pendapat lain menyatakan bahwa whistle-blowing mungkin juga merupakan 
perilaku anti sosial, ketika dimotivasi oleh keinginan untuk membalas dendam 
dan dilakukan dengan maksud merugikan individu, kelompok atau organisasi 
(Near & Miceli, 1996). 
 Adapun manfaat dari penerapan sistem pelaporan kecurangan dalam 
penelitian Sofia dkk (2013) diantaranya: 
1. Tersedianya cara penyampaian informasi penting dan kritis bagi perusahaan 
kepada pihak yang harus segera menanganinya secara aman 
2. Timbulnya keengganan untuk melakukan pelanggaran, dengan semakin 
meningkatnya kesediaan untuk melaporkan terjadinya pelanggaran, karena 
kepercayaan terhadap sistem pelaporan yang efektif 
3. Tersedianya mekanisme deteksi dini (early warning system) atas 
kemungkinan terjadinya masalah akibat suatu pelanggaran 
4. Tersedianya kesempatan untuk menangani masalah pelanggaran secara 
internal terlebih dahulu, sebelum meluas menjadi masalah pelanggaran yang 
bersifat publik 
5. Mengurangi risiko yang dihadapi organisasi, akibat dari pelanggaran baik 
dari segi keuangan, operasi, hukum, keselamatan kerja, dan reputasi 
6. Mengurangi biaya dalam menangani akibat dari terjadinya pelanggaran 
7. Meningkatnya reputasi perusahaan dimata pemangku kepentingan 
(stakeholders), regulator, dan masyarakat umum 
39 
 
8. Memberikan masukan kepada organisasi untuk melihat lebih jauh area 
kritikal dan proses kerja yang memiliki kelemahan pengendalian internal, 
serta untuk merancang tindakan perbaikan yang diperlukan. 
 Adanya sistem pelaporan dalam organisasi juga merupakan sistem  
pengendalian, namun organisasi yang pelaksanaannya dengan tidak etis maka 
adanya sistem pelaporan kecurangan akan menjadi ancaman bagi organisasi.  
 
D. Moral Intentions 
 Moral intentions dalam terjemahan bahasa Indonesia diartikan sebagai 
intensitas moral. Dari segi bahasa intensitas dapat diartikan sebagai suatu keadaan 
tingkatan atau ukuran intensinya, sedangkan moral diartikan sebagai istilah yang 
diucapkan manusia yang menyebut manusia lainnya dalam tindakan yang 
memiliki nilai positif (Husniati, 2017). Jadi, intensitas moral merupakan suatu 
tingkatan penilaian seseorang terkait hal tersebut bernilai benar ataupun  salah. 
Intensitas moral berkaitan dengan teori yang dicetuskan oleh Icek Ajzen (1991) 
yaitu teori perilaku terencana (Theory of Planned Behavior). Intensitas moral 
menjadi kontrol perilaku setiap individu dalam bertidak, semakin baik moral yang 
dimiliki maka hal tersebut akan tercermin pada perilakunya yang pada akhirnya 
memiliki nilai positif di mata orang lain (Saputra dkk, 2015). Adapun pendapat 
lain yang menyatakan bahwa intensitas moral sebagai disposisi individu untuk 
berpikir, merasakan, dan berperilaku etis versus tidak etis (Cohen dan Morse 2014; 
Kreshastuti dan Prastiwi, 2014). 
 Intensitas moral bersifat multidimensi dan komponen-komponen 
bagiannya merupakan karakteristik dari isu-isu moral. Jones (1991) 
mengidentifikasi bahwa ada enam elemen intensitas moral yang mempengaruhi 
proses pengambilan keputusan. Tiga faktor ini secara khusus relevan dengan 
profesi yaitu besarnya konsekuensi, probabilitas efek, dan kedekatan. Intensitas 
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tiga faktor tersebut bisa mempengaruhi perilaku pelapor. Faktor pertama, 
besarnya konsekuensi, yang didefinisikan sebagai jumlah dari kerugian dari 
tindakan moral tersebut. Faktor kedua, kemungkinan efek adalah probabilitas 
bahwa hal itu akan menyebabkan kerusakan. Jika probabilitas perilaku 
kecurangan tersebut efeknya rendah, pelapor dapat memilih untuk melupakan 
pelaporan. Jika probabilitas dari berefek tinggi, pelapor dapat memilih untuk 
mengurangi kerugian organisasi dengan melaporkan pelanggaran tersebut. Faktor 
ketiga, kedekatan, berhubungan dengan perasaan kedekatan (sosial, budaya, 
psikologis, atau fisik) agen moral yang menerima manfaat dari tindakan kejahatan 
(Jones, 1991). Berbeda dengan Jones (1991) dimensi yang dijelaskan di sini, 
Taylor dan Curtis (2013) mengukur intensitas moral sebagai kombinasi persepsi 
pelapor tentang keseriusan tindakan dan tanggung jawab pribadi untuk 
melaporkan suatu perilaku kecurangan. 
 Teori perkembangan yang dikemukakan oleh Kohlberg menunjukan 
bahwa sikap moral bukan hasil sosialisasi atau pelajaran yang diperoleh dari 
kebiasaan dan hal-hal lain yang berhubungan dengan nilai kebudayaan Kohlberg 
(1969) dalam Wilopo (2006). Selain itu Kohlberg juga menyelidiki struktur proses 
berpikir yang mendasari perilaku moral (Moral Bahavior). Dalam 
perkembangannya Kohlberg juga menyatakan adanya tahapan-tahapan yang 
berlangsung sama pada setiap kebudayaan. Tahapan perkembangan moral adalah 
ukuran dari tinggi rendahnya moral seseorang dari segi proses penalaran yang 
mendasarinya bukan dari sikap moral. Teori ini berpandangan bahwa penalaran 
moral, yang merupakan dasar dari perilaku etis, mempunyai enam orientasi yang 





1. Orientasi kepatuhan dan hukuman 
 Pada tahap ini, secara umum individu menganggap bahwa konsekuensi 
yang ditimbulkan dari suatu tindakan sangat menentukan baik-buruknya suatu 
tindakan yang dilakukan, tanpa melihat sisi manusianya.  
2. Orientasi minat pribadi 
 Pada tahap ini, suatu tindakan dikatakan benar apabila tindakan tersebut 
mampu memenuhi kebutuhan untuk diri sendiri maupun orang lain, serta tindakan 
tersebut tidak merugikan. 
3. Orientasi keserasian interpersonal dan komformitas 
 Pandangan individu pada tahap ini, tindakan yang bermoral adalah 
tindakan yang menyenangkan, membantu, atau tindakan yang diakui dan diterima 
oleh orang lain. Jadi, setiap individu akan berusaha untuk dapat menyenangkan 
orang lain untuk dapat dianggap bermoral 
4. Orientasi otorisasi dan pemeliharaan aturan social 
 Pada tahap ini, pandangan individu selalu mengarah pada otoritas, 
pemenuhan aturan-aturan, dan juga upaya untuk memelihara tertib sosial. 
Tindakan bermoral dianggap sebagai tindakan yang mengarah pada pemenuhan 
kewajiban, penghormatan terhadap suatu otoritas, dan pemeliharaan tertib sosial 
yang diakui sebagai satu-satunya tertib sosial yang ada 
5. Orientasi kontrak social 
 Tahap ini merupakan tahap kematangan moral yang cukup tinggi. Pada 
tahap ini tindakan yang dianggap bermoral merupakan tindakan-tindakan yang 
mampu merefleksikan hak-hak individu dan memenuhi ukuran-ukuran yang telah 
diuji secara kritis dan telah disepakati oleh masyarakat luas. Seseorang yang 
berada pada tahap ini menyadari perbedaan individu dan pendapat. Oleh karena 
itu, tahap ini dianggap tahap yang memungkinkan tercapainya musyawarah 
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mufakat. Tahap ini sangat memungkinkan seseorang melihat benar dan salah 
sebagai suatu hal yang berkaitan dengan nilai-nilai dan pendapat pribadi 
seseorang. Pada tahap ini, hukum atau aturan juga dapat dirubah jika dipandang 
hal tersebut lebih baik bagi masyarakat. 
6. Prinsip etika universal 
 Pada tahap yang tertinggi ini, moral dipandang benar tidak harus dibatasi 
oleh hukum atau aturan dari kelompok sosial atau masyarakat. Namun, hal 
tersebut lebih dibatasi oleh kesadaran manusia dengan dilandasi prinsip-prinsip 
etis. Prinsip-prinsip tersebut dianggap jauh lebih baik, lebih luas dan abstrak dan 
bisa mencakup prinsip-prinsip umum seperti keadilan, persamaan HAM, dan 
sebagainya 
  
E. Organizational Commitment 
 Organizational Commitment dalam bahasa terjemahan bahasa Indonesia 
adalah komitmen organisasi. Organizational commitment merupakan teori yang 
dikenalkan oleh Mowday dkk (1979), dapat didefinisikan sebagai kekuatan relatif 
dari identifikasi individu dan keterlibatan dalam organisasi tertentu. Anggota 
organisasi dengan komitmen yang tinggi akan memerhatikan tujuan organisasi 
dalam pengambilan keputusan etisnya. Perpaduan antara sikap dan perilaku yang 
menyangkut tiga sikap yaitu rasa mengidentifikasikan dengan tujuan organisasi, 
rasa keterlibatan dengan tugas organisasi dan rasa kesetiaan pada organisasi akan 
membentuk menjadi suatu komitmen (Aranya dkk, 1981). Adapun pendapat ini 
didukung oleh pendapat lain yang  menyatakan bahwa komitmen organisasi 
didefinisikan sebagai derajat dimana karyawan terlibat dalam organisasinya dan 
berkeinginan untuk tetap menjadi anggotanya (Husniati, 2017). Jadi, keterlibatan 
dalam organisasi akan menimbulkan sikap kesetiaan dan kesediaan karyawan 
untuk bekerja secara maksimal bagi organisasi tempatnya bekerja. 
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 Hubungan pegawai dengan perusahaan atau organisasi secara aktif akan 
menyiratka suatu komitmen, karena karyawan yang menunjukkan komitmen 
tinggi terhadap organisasi memiliki keinginan utuk memberikan tenaga dan 
tanggung jawab yang lebih dalam menyokong kesejahteraan dan keberhasilan 
organisasi tempatnya bekerja (Janitra, 2017; Wahyunengsih, 2016). Sama seperti 
organisasi lainnya, perbankan syariah berusaha untuk mengembangkan kekuatan 
budaya organisasi yang didasarkan pada komitmen organisasi yang sesuai dengan 
syariah. Karyawan dengan komitmen organisasi akan berusaha bagaimana 
organisasi akan bebas dari perilaku-perilaku kecurangan yang nantinya dapat 
merugikan organisasi. 
 
F.  Professional Identity 
 Dari segi bahasa identitas berasal dari bahasa inggris yaitu identity 
diartikan sebagai ciri-ciri, tanda-tanda atau jati-jati (Husniati, 2017). Professional 
identity yaitu bagaimana seseorang menandakan dirinya sebagai seorang yang 
profesional dan menganggap setiap individu seharusnya memegang prinsip 
profesional dalam bekerja. Professional identity umumnya diartikan sebagai 
kekuatan dari individu tersebut dalam melakukan identifikasi atau keterlibatannya 
dalam sebuah profesi (Aranya dkk, 1981). Sebagai seorang profesional standar 
dan aturan profesinya akan menjadi kontrol dalam setiap pengambilan sikapnya. 
Sikap adalah keadaan dalam diri manusia yang dapat menggerakkan manusia 
untuk bertindak atau tidak bertindak.  
 Salah satu sikap seseorang untuk menunjukkan identitas profesional 
adalah melalui kepatuhan terhadap standar audit dan kode etik profesi yang diatur 
dalam standar profesional dan kode etik profesinya. Standar dan kode etik atau 
aturan perilaku dibuat untuk dipedomani dalam berperilaku terutama dalam 
melaksanakan tugasnya demi menjaga mutu pekerjaannya, sehingga dapat 
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menumbuhkan kepercayaan dan memelihara citra organisasi di mata masyarakat. 
Setiap profesional berpegang pada nilai moral yang mengarahkan dan mendasari 
perbuatan luhur (Abdullah dan Hasma, 2017).  Identitas profesional dikaitkan pula 
dengan intensi untuk melakukan pelaporan kecurangan. Seseorang yang 
menjunjung tinggi identitas profesionalnya akan mendorong terbentuknya sikap 
patuh terhadap standar profesional dan kode etik yang berlaku demi melindungi 
profesinya. Dan demi melindungi profesinya seseorang akan lebih merasa 
bertanggung jawab jika terjadi pelanggaran terhadap peraturan yang berlaku 
hingga menimbulkan intensi untuk melaporkan kecurangan. 
 
G. Pemberian Reward 
 Salah satu usaha yang dilakukan perusahaan untuk dapat mendorong 
prestasi kerja karyawan adalah dengan pemberian penghargaan sesuai dengan 
prestasi kerja karyawan (Harianto dkk, 2016). Menurut Galih Dwi Koencoro 
(2013), reward yang diberikan kepada karyawan akan memberikan pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja. Dengan kata lain, reward yang diberikan kepada 
karyawan akan memotivasi karyawan untuk meningkatkan kinerja karyawan. 
Dapat disimpulkan bahwa, reward adalah feedback positif yang diberikan oleh 
perusahaan atas pencapaian yang telah dilakukan oleh karyawan. Ivancevich dkk 
(2007:227) dalam Syaifullah (2016) mengemukakan bahwa dalam 
mengembangkan dan mendistribusikan sebuah penghargaan diperlukan beberapa 
pertimbangan yaitu:  
1. Penghargaan yang tersedia harus mencukupi kebutuhan dasar manusia. 
Kebutuhan dasar ini misalnya makanan, tempat tinggal dan pakaian. 
2. Individu akan cenderung membandingkan penghargan yang diterimanya 
dengan penghargaan yang diterima oleh orang lain. Proses pembandingan 
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ini merupakan upaya individu dalam mempersepsikan keadilan dalam 
perolehan penghargaan. 
3. Proses dimana penghargaan didistribusikan seharusnya dipersepsikan 
sebagai proses yang adil. Hal ini akan meminimalkan persepsi bias dalam 
sistem penghargaan. 
4. Manajer yang mendistribusikan penghargaan harus memahami perbedaan 
setiap individu yang dibawahinya. Tujuaannya agar penghargaan diberikan 
secara efektif. 
 Menurut Ivancevich et.al (2007) dalam Syaifullah (2016) reward dapat 
diklasifikasikan kedalam dua kategori utama yaitu: 
1. Reward intrinsik 
 Reward intrinsik yaitu sebuah penghargaan yang diterima oleh seorang 
karyawan yang berasal dari dalam diri karyawan tersebut. Penghargaan ini 
biasanya berupa rasa puas dan terkadang juga berupa perasaan bangga terhadap 
sebuah pekerjaan yang telah dikerjakan sebelumnya. Beberapa bentuk 
penghargaan intrinsik yaitu: 
a. Penyelesaian (Completion) 
 Beberapa orang memiliki kebutuhan untuk menyelesaikan tugas atau 
pekerjaannya, dan mereka akan merasa puas setelah tugas atau pekerjaan tersebut 
telah terselesaikan dengan baik. Rasa puas yang diperoleh dari penyelesaian tugas 
ini dapat menjadi motivasi positif terhadap upaya untuk menyelesaikan tugas 
selanjutnya. 
b. Pencapaian (Achievement) 
 Terkadang seseorang akan merasa bangga terhadap dirinya sendiri setelah 
meraih sebuah tujuan yang menantang. Perasaan bangga tersebut muncul karena 
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mereka telah melalui usaha untuk mencapai tujuan yang lebih sulit dibanding 
orang lain. 
c. Otonomi (Autonomy) 
 Sebagian orang memiliki perasaan bahwa mereka perlu dihargai dalam 
sebuah organisasi. Salah satu contoh agar seseorang merasa dihargai adalah 
diberinya kesempatan untuk mengambil sebuah keputusan penting dalam 
organisasi. 
d. Pertumbuhan pribadi (Personal growth) 
 Dengan berbagai macam jenis tugas yang diberikan oleh seorang 
karyawan tentu saja akan meningkatkan keterampilan yang dimilikinya. 
2. Reward ekstrinsik. 
 Reward ekstrinsik adalah sebuah penghargaan yang diberikan oleh 
seseorang yang memiliki jabatan lebih tinggi atas pencapaian yang telah 
seseorang capai. Bentuk penghargaan ini mencakup kompensasi langsung (gaji 
dan upah, tunjangan, bonus), kompensasi tidak langsung (pesangon, jaminan 
sosial, asuransi) dan penghargaan bukan uang (promosi jabatan). 
 Jadi, dalam organisasi ada istilah insentif, yang merupakan suatu 
penghargaan dalam bentuk material atau non material yang diberikan oleh pihak 
pimpinan organisasi perusahaan kepada pegawai agar mereka bekerja dengan 
menjadikan modal motivasi yang tinggi dan berprestasi dalam mencapai tujuan-
tujuan perusahaan atau organisasi. 
 
H. Etika Kerja Islam 
  Etika kerja Islam yang dimaksud dalam penelitian ini adalah penghayatan 
etika kerja yang bersumber dari al-Qur’an dan al hadist, yang mendedikasikan 
kerja sebagai suatu kebajikan (Hidayat dkk, 2015). Al-Qur’an dan hadits 
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memberikan panduan nyata untuk mengatur kehidupan umat Islam (Jamaluddin 
dan Haliding, 2013). Menurut Sundary (2010) dalam Ridwan (2017), ajaran Islam 
yang bersumber dari al-Qur’an dan hadits sebagai pedoman yang bersifat 
universal, menggariskan norma-norma etika dalam bekerja dan berusaha sebagai 
berikut: 
1. Niat yang baik, karena niat sangat menentukan terhadap nilai suatu kerja, 
maka niat harus betulbetul tulus dan ikhlas. Maksudnya niat bekerja harus 
didasarkan karena Allah. Bila niat ditujukan karena Allah, maka akan 
memiliki dimensi ibadah, yang tentunya akan mendapat imbalan pahala 
dari Allah SWT, di samping imbalan materi sebagai hasil kerjanya. Imam 
al-Bukhari (194-256H) meriwayatkan: 
 
 ُلُوقَي ٍديِعَس َنْب ىَيْحَي ُتْعِمَس َلاَق ِباَّهَوْلا ُدْبَع اََنثَّدَح ٍديِعَس ُنْب ُةَبَْيُتق اََنثَّدَح
 ُتْعِمَس ُلُوقَي َِّيثْيَّللا ٍصاَّقَو َنْب َةََمقْلَع َعِمَس ُهََّنأ َميِهاَرْبِإ ُنْب ُد َّمَحُم ِينَرَبَْخأ
 ُ َّاللّ َيِضَر ِباَّطَخْلا َنْب َرَمُع ِهَْيلَع ُ َّاللّ ىَّلَص ِ َّاللّ َلوُسَر ُتْعِمَس ُلُوقَي ُهْنَع 
 ُُهتَرْجِه ْتَناَك ْنََمف ىَوَن اَم ٍئِرْمِلِ اَمَّنِإَو ِةَِّي نلاِب ُلاَمَْعْلْا اَمَّنِإ ُلُوقَي َمَّلَسَو 
 ْتَناَك ْنَمَو ِهِلوُسَرَو ِ َّاللّ َىلِإ ُُهتَرْجِهَف ِهِلوُسَرَو ِ َّاللّ َىلِإ  اَيُْند َىلِإ ُُهتَرْجِه
هَْيلِإ َرَجاَه اَم َىلِإ ُُهتَرْجَِهف اَهُج َّوََزتَي ٍَةأَرْما َْوأ اَُهبيُِصي 
Artinya: 
 
“Qutaibah bin Sa’id telah menyampaikan hadits pada kami. Abd al-
Wahab memberitakan pada kami. Dia berkata: Saya mendengar yahya 
bin Sa’id yang mengatakan: Muhammad bin ibrahim telah 
memberitahu bahwa ia mendengar Alqamah bin Waqas al-Laytsi 
berkata: Aku mendengar Umar bin al-Khathab berkata: Saya dengar 
rasul SAW bersabda: Sesungguhnya amal itu dengan niat. 
Sesungguhnya bagi setiap orang tergantung pada yang ia niatkan. 
Barangsiapa yang hijrahnya kepada Allah dan rasul-Nya, maka 
hijrahnya pada Allah dan rasul-Nya. Barangsiapa yang hijrahnya 
untuk kepentingan dunia, atau yang hijrahnya karena wanita yang 





2. Tidak melalaikan kewajibannya kepada Allah SWT. Sebagai makhluk 
Tuhan yang diberikan kesempurnaan ciptaan, manusia mempunyai 
seperangkat kewajiban kepada Allah SWT dalam bentuk Ibadah, sehingga 
setiap pekerjaan yang dilakukan manusia tidak sampai melalaikan ibadah 
kepada Allah. Hal ini berarti bahwa dalam bekerja, selalu mengindahkan 
norma-norma yang telah digariskan Allah SWT, batas mana yang boleh 
dan mana yang tidak boleh dikerjakan. 
3. Suka sama suka antara pihak-pihak yang bersangkutan. Etika ini 
didasarkan pada fiman Allah QS An-Nisa/4: 29 yang berbunyi:  
 
   ضاَر َت   نَع   ةَرَا جتِ  َنوُكَت   نَأ  َلّجإ  جلجطاَب ل جبِ   مُكَن   ي َب   مُكَلاَو  مَأ اوُلُك َتَ  َلّ اوُنَمَآ   َنيجذَلا اَهُّ يَأ  َي
)٢٩( ا مي جَحر   مُكجب  َناَك   ََللّا  َنجإ   مُكَسُف  نَأ اوُل  ُت  ق َت  َلَّو   مُك ن جم 
Terjemahnya: 
 
“Hai orang-orang yang beriman, janganlah kamu saling memakan 
harta bersamamu dengan jalan yang bathil, kecuali dengan jalan 
perdagangan yang berlaku dengan suka sama suka. Dan janganlah 
kamu membunuh dirimu, sesungguhnya Allah Maha Penyayang 
padamu.”1 
 Etika suka sama suka ini merupakan satu isyarat bahwa betapa 
pentingnya hubungan yang harmonis antara pedagang dengan pembeli, 
antara produsen dengan konsumen, antara buruh dengan majikan, dan antara 
bawahan dengan atasan karena kedua belah pihak itu saling membutuhkan 
(interdependensi). Dalam etika suka sama suka juga tersirat adanya 
pengakuan terhadap hak asasi manusia dalam arti yang luas. Secara 
sederhana, hak-hak pekerja harus mendapat perlindungan, kompetisi dalam 
setiap kehidupan dan profesi memang diakui dalam Islam, tetapi harus 
                                                          
1 Departemen Agama RI, Al-Qur’an al-Karim dan Terjemahannya,  (Semarang: Toha 
Putra Semarang, 2002), h.107 
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dengan cara yang sehat (fair), yang intinya tidak mengorbankan hak dan 
kepentingan orang lain. 
4. Dilandasi akhlak dan mental yang baik. Setiap aktivitas atau pekerjaan yang 
islami harus dilandasi oleh akhlak yang mulia, karena itu para pekerja atau 
pegawai, pedagang ataupun pekerjaan lainnya harus mempunyai akhlak dan 
sikap mental yang baik.  
 Selain norma-norma etika di atas, etika kerja Islam juga menekankan 
kerjasama, integritas dan tanggung jawab sosial. Islam mengajarkan bahwa 
manusia harus saling tolong menolong dalam kebaikan. Dalam etika kerja Islam, 
usaha sekecil apapun sangat dihargai. Dengan memberikan usaha dan memberi 
manfaat tidak hanya bagi diri sendiri, tetapi juga untuk orang lain, hal ini dapat 
menimbulkan kebanggaan, kepuasaan dan keseimbangan dalam hidup. Semangat 
kebersamaan dalam Islam berpengaruh terhadap seluruh aspek kehidupan. 
Kerjasama merupakan salah satu hasil dari kebersamaan tersebut. Menurut 
Aldulaimi (2016), kerjasama dalam sebuah organisasi, pentingnya membina 
kolaborasi dan kerjasama yang baik ditekankan. Islam memungkinkan persaingan 
positif antara bisnis yang bisa mengakibatkan kinerja yang lebih baik dalam 
sebuah organisasi selama itu tidak menyangkal kebutuhan manusia, tetapi untuk 
memenuhi mereka dengan tujuan kerja atau transaksi bisnis yang tidak 
bertentangan dengan ajaran agama. Dengan menanamkan nilai-nilai ini, fungsi 
pekerjaan akan berjalan lancar, seperti konflik akan ditangani dengan bersama-
sama. Perintah Allah dalam QS Al- Maidah/5: 2 yang berbunyi: 
 
 
َٰٓ  َلَقْلٱ َلَِو َىْدَهْلٱ َلَِو َماَرَحْلٱ َرْهَّشلٱ َلَِو ِ َّللَّٱ َرِئَٰٓ  َعَش ۟اوُّلُِحت َلِ ۟اُونَماَء َنيِذَّلٱ اَهَُّيأَٰٓ  َي ََٰٓلَِو َدِئ
 َلَِو ۟اُوداَطْصٱَف ُْمتْلَلَح َاذِإَو اان  َوْضِرَو ْمِِه ب َّر ن ِ م الًْضَف َنُوَغتْبَي َماَرَحْلٱ َتْيَبْلٱ َني ِ مَٰٓاَء 
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 ِ ِربْلٱ َىلَع ۟اُونَواََعتَو ۟اُوَدتَْعت َنأ ِماَرَحْلٱ ِدِجْسَمْلٱ ِنَع ْمُكوُّدَص َنأ ٍمَْوق ُنأَـَنَش ْمُكَّنَمِرَْجي




“Hai orang-orang yang beriman, janganlah kamu melanggar syi'ar-syi'ar 
Allah, dan jangan melanggar kehormatan bulan-bulan haram, jangan 
(mengganggu) binatang-binatang had-ya, dan binatang-binatang qalaa-id, 
dan jangan (pula) mengganggu orang-orang yang mengunjungi Baitullah 
sedang mereka mencari kurnia dan keridhaan dari Tuhannya dan apabila 
kamu telah menyelesaikan ibadah haji, maka bolehlah berburu. Dan 
janganlah sekali-kali kebencian(mu) kepada sesuatu kaum karena mereka 
menghalang-halangi kamu dari Masjidilharam, mendorongmu berbuat 
aniaya (kepada mereka). Dan tolong-menolonglah kamu dalam 
(mengerjakan) kebajikan dan takwa, dan jangan tolong-menolong dalam 
berbuat dosa dan pelanggaran. Dan bertakwalah kamu kepada Allah, 
sesungguhnya Allah amat berat siksa-Nya”2 
Al-Qur’an mendorong umat Islam untuk bekerja sebagai satu tim, sesuai dengan 
Firman Allah SWT dalam  QS At-Taubah/9 : 71. 
 
 ِنَع َنْوَهْنَيَو ِفوُرْعَمْلٱِب َنوُرُْمأَي ۚ ٍضْعَب ُءَٰٓاَيِلَْوأ ْمُهُضْعَب ُت  َنِمْؤُمْلٱَو َنُونِمْؤُمْلٱَو
 ْرَيَس َكِئ
َٰٓ  َلُ۟وأ  َۚۥُٰٓهَلوُسَرَو َ َّللَّٱ َنُوعيُِطيَو َة  وَك َّزلٱ َنُوتُْؤيَو َة  َول َّصلٱ َنوُميُِقيَو ِرَكنُمْلٱ 
 ٌميِكَح ٌزيِزَع َ َّللَّٱ َّنِإ ۗ ُ َّللَّٱ ُمُهُمَح 
Terjemahnya: 
 
“Dan orang-orang yang beriman, lelaki dan perempuan, sebahagian mereka 
(adalah) menjadi penolong bagi sebahagian yang lain. Mereka menyuruh 
(mengerjakan) yang ma'ruf, mencegah dari yang munkar, mendirikan shalat, 
menunaikan zakat dan mereka taat pada Allah dan Rasul-Nya. Mereka itu 





                                                          
2 Departemen Agama RI, Al-Qur’an al-Karim dan Terjemahannya,  (Semarang: Toha 
Putra Semarang, 2002), h.141. 
3 Departemen Agama RI, Al-Qur’an al-Karim dan Terjemahannya,  h. 266. 
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Rasulullah SAW bersabda:  
 
 ـ هنع الله ىضر ـ ٍسََنأ ْنَع ،ََةدَاتَق ْنَع ،َةَبْعُش ْنَع ،ىَيْحَي اََنثَّدَح َلاَق ،ٌدَّدَسُم اََنثَّدَح
ملسو هيلع الله ىلص  ِيِبَّنلا ِنَع.  َلاَق ،ِم ِلَعُمْلا ٍنْيَسُح ْنَعَو ،ٍسََنأ ْنَع ،َُةدَاَتق اََنثَّدَح





“Telah menceritakan kepada kami [Musaddad] berkata, telah menceritakan 
kepada kami [Yahya] dari [Syu'bah] dari [Qotadah] dari [Anas] dari Nabi 
shallallahu 'alaihi wasallam Dan dari [Husain Al Mu'alim] berkata, telah 
menceritakan kepada kami [Qotadah] dari [Anas] dari Nabi shallallahu 
'alaihi wasallam, beliau bersabda: 'Tidaklah beriman seseorang dari kalian 
sehingga dia mencintai untuk saudaranya sebagaimana dia mencintai untuk 
dirinya sendiri” (H.R. Al-Bukhari). 
 Ini menekankan arti penting dari masyarakat dan mementingkan diri, 
antara anggota, organisasi dan masyarakat secara keseluruhan, untuk pencapaian 
ekuitas, kesetaraan dan integrasi sosial. Islam panggilan muslim untuk bekerja 
sama dan berkolaborasi dalam semua kegiatan, terutama dalam ekonomi dan 
mengakui bahwa sebagai tanda kesalehan. Selain itu, ada banyak contoh dalam 
ucapan-ucapan para nabi yang mana dia memanggil umat Islam untuk bekerja 
sama dan berkolaborasi. Pada kenyataannya, cukup penekanan pada kerja sama 
dan kolaborasi akan berakhir di produksi yang tinggi dan reproduksi di antara 
bangsa muslim.  
 
I. Budaya Organisasi 
 Penyebab kejahatan di organisasi atau perusahaan dapat disebabkan oleh 
budaya yang memang ada dalam organisasi, oleh karena itu disamping 
pengendalian intern, konsep penting lainnya dalam pencegahan  fraud, yakni 
menanamkan kesadaran tentang adanya  fraud (fraud awareness) (Tuanakotta, 
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2010 dalam Rustriarini dkk, 2016). Kesadaran tentang adanya fraud dapat 
dimasukkan ke dalam suatu budaya organisasi, dalam hal ini pengertian budaya 
organisasi itu sendiri merupakan sistem yang dianut oleh para anggota suatu 
organisasi atau perusahaan yang merupakan hal untuk membedakan organisasi 
atau perusahaan itu dari organisasi atau perusahaan lain. Dengan demikian, 
budaya organisasi atau perusahaan adalah nilai yang dirasakan bersama oleh para 
anggota organisasi yang diwujudkan dalam bentuk sikap perilaku atau komitmen 
pada organisasi atau perusahaan.  
 Budaya organisasi dapat digunakan sebagai salah satu alat manajemen 
untuk mencapai efisiensi, efektivitas, produktivitas dan etos kerja seperti yang 
ditunjukkan di berbagai perusahaan di Jepang, Amerika dan beberapa Negara 
Eropa, dan ternyata dapat membuat perusahaan berhasil efektif (Sutrisno, 2013 
dalam Fatimah dkk, 2015). Budaya organisasi dapat didefinisikan sebagai 
perangkat sistem nilai-nilai (value), keyakinan-keyakinan (beliefs), asumsi-asumsi 
(assumptions), atau norma-norma yang telah lama berlaku, disepakati dan diikuti 
oleh para anggota suatu organisasi sebagai pedoman perilaku dan pemecahan 
masalah-masalah organisasinya (Putra dkk, 2014). Budaya organisasi juga disebut 
budaya perusahan, yaitu seperangkat nilai-nilai atau norma-norma yang telah 
relative lama berlakunya, dianut bersama oleh para anggota organisasi (karyawan) 
sebagai norma perilaku dalam menyelesaikan masalah-masalah organisasi 
(perusahaan) (Sutrisno, 2013 dalam Fatimah dkk, 2015). 
 
J. Rerangka Teoretis 
 Berdasarkan uraian sebelumnya dan telaah pustaka, maka variabel yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah moral intentions, organizational 
commitment, professional identity dan pemberian reward sebagai variabel 
independen dan pengungkapan perilaku kecurangan sebagai variabel dependen 
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dengan budaya organisasi dan etika kerja islam sebagai variabel perantara. 
Variabel yang terkait dalam penelitian ini dapat dirumuskan menjadi kerangka 














 Pada kerangka konseptual di atas, terdapat empat variabel independen, 
satu variabel dependen dan dua variabel moderating.  Adapun variabel independen 
yang terdapat pada kerangka konseptual di atas yaitu moral intentions, 
organizational commitment, professional identity dan pemberian reward yang 
akan diuji secara parsial terhadap variabel dependen yaitu pengungkapan perilaku 
kecurangan. Seperti yang terlihat dikerangka konseptual terdapat variabel 
moderating yaitu budaya organisasi dan etika kerja islam yang akan diuji apakah 
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A. Jenis dan Lokasi Penelitian 
1. Jenis Penelitian 
 Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif yang menekankan 
pada pengujian teori-teori melalui pengukuran variabel-variabel penelitian dengan 
angka dan melakukan analisis data dengan prosedur statistik (Indriantoro, 2011: 
12). Berdasarkan karasteristik masalah penelitian maka diklasifikasikan ke dalam 
penelitian deskriptif yang merupakan penelitian terhadap masalah-masalah berupa 
fakta saat ini dari suatu populasi. 
2. Lokasi Penelitian 
 Penelitian ini dilakukan di BNI Syariah yang ada di wilayah Makassar, 
tepatnya pada cabang BNI Syariah di Jl. Kakak Tua. Kemudian untuk pemenuhan 
jumlah sampel penelitian, peneliti juga akan membagikan kuesioner pada 
beberapa unit BNI Syariah wilayah Makassar yang didasarkan pada kemudahan 
peneliti untuk mengakses unit perbankan tersebut. 
 
B. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
 Populasi adalah wilayah generalisasi yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2012). Populasi dari 
penelitian ini adalah karyawan (non-managerial) yang bekerja di perbankan yang 
menjadi objek penelitian. 
2. Sampel 
 Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi (Sugiyono, 2012). Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini 
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menggunakan purposive sampling yaitu sampel yang sengaja dipilih berdasarkan 
kriteria yang telah ditetapkan peneliti. Kriteria yang digunakan dalam adalah 
karyawan bagian non-managerial yang telah bekerja minimal 1 tahun dan 
beragama islam pada perbakan yang menjadi objek penelitian. Menurut Roscoe 
(1975) yang dikutip oleh Hendry (2010)  memberikan acuan umum untuk 
menentukan ukuran sampel. Dalam penelitian multivariate (termasuk analisis 
berganda) ukuran sampel sebaiknya 10x lebih besar dari jumlah variabel dalam 
penelitian (Roscoe, 1975 dalam Hendry, 2010). Jumlah variabel dalam penelitian 
ini sebanyak tujuh, oleh karena itu jumlah minimal sampel dalam peneliti ini 
berjumlah tujuh puluh. 
 
C.   Jenis dan Sumber Data 
1. Jenis Data 
 Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data subjek. Data 
subjek adalah jenis data penelitian yang berupa opini, sikap, pengalaman atau 
karasteristik seseorang atau kelompok orang yang menjadi subjek penelitian 
(responden) (Ghozali, 2016: 15). 
2.  Sumber Data 
 Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer, yaitu 
data yang langsung dari sumber data penelitian yang diperoleh secara langsung 
dari sumber aslinya dan tidak melalui media perantara (Ghozali, 2016: 15). Data 
primer dalam penelitian ini adalah tanggapan yang akan dijawab langsung oleh 
subjek penelitian melalui kuesioner. 
 
D. Metode Pengumpulan Data 
 Metode pengumpulan data menggunakan kuesioner dari sumber primer, 
yaitu sumber data yang langsung memberikan data pada pengumpul data untuk 
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diperoleh data yang relevan, dapat dipercaya, obyektif dan dapat dijadikan 
landasan dalam proses analisis (Ghozali, 2016: 18). Prosedur pengumpulan 
tersebut digunakan untuk memperoleh informasi mengenai variabel penelitian 
yaitu pelaporan perilaku kecurangan, moral intentions, organizational 
commitment, profesional identity, pemberian reward, budaya organisasi dan etika 
kerja islam. Untuk memperoleh data yang kuesioner dibagikan secara langsung 
kepada responden, yaitu dengan mendatangi tempat responden pada perbankan 
yang menjadi objek penelitian. 
 
E. Instrumen Penelitian 
 Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan 
menggunakan angket atau kuesioner. Kuesioner digunakan untuk mengukur 
variabel pengungkapan perilaku kecurangan, moral intention, organizational 
commitment, professional identity, pemberian reward, budaya organisasi dan etika 
kerja islam. Untuk mengukur pendapat responden digunakan 4 skala Likert. 
Perinciannya adalah sebagai berikut: 
Angka 1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 
Angka 2 = Tidak Setuju (TS) 
Angka 3 = Setuju (S) 
Angka 4 = Sangat Setuju (SS) 
 Semua variabel dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan skala 
Likert yang dimodifikasi  dalam empat alternatif  jawaban dengan meniadakan 
kategori netral. Hal ini dilakukan karena beberapa alasan diantaranya, poin ini 
mempunyai arti ganda (multi interpretable), selain itu tersedianya opsi ini akan 
menimbulkan kecenderungan bersikap netral terlebih saat butir penyataan yang 
diajukan membutuhkan penalaran atau mengganggu kenyamanan subjek (Dubois 
dan Burn, 1975). Menurut Ghozali (2016: 4) skala Likert digunakan untuk 
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mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang 
fenomena sosial. Oleh sebab itu, penggunaan skala Likert sangat tepat digunakan 
dalam penelitian ini karena mengukur kesetujuan dan ketidaksetujuan seseorang 
terhadap sesuatu. 
F.  Analisis Deskriptif 
 Statistik deskriptif berfungsi untuk memberikan gambaran atau deskripsi 
dari suatu data (Sugiyono, 2012). Uji statistik deskriptif ini dilakukan untuk 
memperoleh gambaran mengenai variabel-variabel yang digunakan dalam 
penelitian ini. Statistik deskriptif akan dilihat dari nilai rata-rata (mean), standar 
deviasi, nilai maksimum dan nilai minimum untuk memperoleh deskriptif variabel 
dan nilai rata-rata dari frekuensi serta kategori pernyataan untuk deskriptif item 
pernyataan. 
G. Uji Kualitas Data 
 Komitmen pengukuran dan pengujian suatu kuesioner atau hipotesis 
sangat bergantung pada kualitas data yang dipakai dalam pengujian tersebut 
(Ghozali, 2016: 45). Data penelitian tidak akan baik jika instrumen yang 
digunakan untuk mengumpulkan data penelitian tidak memiliki reability (tingkat 
keandala) dan validity (tingkat kebenaran/keabsahan yang tinggi) (Sugiyono, 
2012). Pengujian pengukuran tersebut masing-masing menujukkan konsistensi 
dan akurasi data yang dikumpulkan. Pengujian validitas dan reliabilitas dalam 
penelitian ini menggunakan program SPSS 21 (Statistical Product and Service 
Solution). 
1. Uji Validitas 
 Uji validitas digunakan untuk mengukur sah/valid atau tidaknya suatu 
kuesioner sebagai suatu instrumen penelitian (Ghozali, 2016: 52).  Suatu 
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kuesioner dikatakan valid jika pernyataan pada kuesioner mampu mengungkapkan 
sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 2016: 52). Pengujian 
validitas data dalam penelitian ini dilakukan secara statistik yaitu menghitung 
korelasi antara masing-masing pernyataan dengan skor dengan menggunakan 
metode Product Moment Pearson Correlation. Data dinyatakan valid jika nilai r-
hitung yang menggunakan nilai dari Corrected Item-Total Correlation > dari r-
tabel pada signifikansi 0,05 (5%) (Ghozali, 2016: 52). 
2.  Uji Reliabilitas 
 Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur indikator variabel atau konstruk 
dari suatu kuesioner (Ghozali, 2016: 47). Suatu kuesioner reliabel atau handal jika 
jawaban terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu 
(Ghozali, 2016: 47). Dalam penelitian ini, pengukuran reliabilitas dilakukan 
dengan one shot atau pengukuran sekali saja dan kemudian hasilnya dibandingkan 
dengan pernyataan lain atau mengukur korelasi antar pernyataan lain. Untuk 
menguji reliabilitas kuesioner digunakan teknik Cronbach Alpha. Reabilitas suatu 
instrumen memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi apabila nilai koefisien 
Cronbach Alpha yang diperoleh > 0,70 (Ghozali, 2016: 48). 
 
H. Tehnik Analisis Data 
 Analisis data merupakan cara yang digunakan untuk mengetahui pengaruh 
satu variabel terhadap variabel yang lain, agar data yang dikumpulkan tersebut 
dapat bermanfaat maka harus diolah atau dianalisis terlebih dahulu sehingga dapat 
dijadikan sebagai acuan dalam mengambil keputusan (Ghozali, 2016: 6). Metode 






1. Uji Asumsi Klasik 
 Uji ini dilakukan untuk mengetahui bahwa data yang diolah adalah sah 
(tidak terdapat penyimpangan) serta distribusi normal, maka data tersebut akan 
diuji melalui uji asumsi klasik, yaitu : 
a. Uji Normalitas 
 Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dua model regresi variabel 
terikat dan variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak 
(Ghozali, 2016: 154). Model regresi yang baik adalah yang memiliki distribusi 
normal (Ghozali, 2016: 154). Pada prinsipnya normalitas dapat dideteksi dengan 
melihat penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik atau dengan 
melihat histogram dari residualnya. Untuk menguji normalitas data, salah satu 
cara yang digunakan adalah dengan melihat hasil dari uji kolmogrof smirnov. Jika 
probabilitas > 0,05 maka data penelitian memenuhi asumsi normalitas, dan 
apabila probabilitas < 0,05 maka data penelitian dianggap tidak memenuhi asumsi 
normalitas (Ghozali, 2016: 157). 
b. Uji Multikolinearitas 
 Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen) (Ghozali, 2016: 
103). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel 
independen. Salah satu cara mengetahui ada tidaknya multikolinearitas pada suatu 
model regresi adalah dengan melihat nilai tolerance dan VIF (Variance Inflation 
Factor). Jika nilai tolerance > 0,10 dan VIF < 10, maka dapat diartikan bahwa 
tidak terdapat multikolonieritas pada penelitian tersebut (Ghozali, 2016: 104). 
Sebaliknya jika nilai tolerance < 0,10 dan VIF > 10, maka terjadi gangguan 




c. Uji Heteroskedastisitas 
 Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 
lain (Ghozali, 2016: 134). Jika varian dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain tetap, maka disebut homoskedastiditas dan jika berbeda disebut 
heteroskedastisitas (Ghozali, 2016: 134). Untuk mengetahui adanya 
heteroskedastisitas adalah dapat dilakukan dengan uji glejser ataupun dengan 
melihat gambar scatterplots (Ghozali, 2016: 134). Namun, dalam penelitian ini 
peneliti lebih memilih uji glejser karena kesimpulannya dilihat dari standar angka, 
bukan dari analisis gambar yang cenderung membuat pembaca mempunyai 
perspektif yang berbeda dalam melihat gambar. Dalam uji glejser jika nilai 
signifikasi lebih besar dari 0,05 kesimpulannya adalah tidak terjadi masalah 
heteroskedastisitas dan sebaliknya jika nilai signifikasi lebih kecil dari 0,05, maka 
kesimpulannya adalah terjadi masalah heteroskedastisitas (Ghozali, 2016: 135). 
 
2. Uji Hipotesis 
 Persamaan regresi yang diperoleh dalam suatu proses perhitungan tidak 
selalu baik untuk mengestimasi nilai variabel terikat (Sugiyono, 2012). Untuk 
mengetahui apakah suatu persamaan regresi yang dihasilkan baik untuk 
mengestimasi nilai variabel dependen atau tidak, dapat dilakukan dengan cara 
sebagai berikut : 
a. Uji Regresi Linear  Berganda 
 Analisis regresi linier berganda (multiple regression) dilakukan untuk 
menguji pengaruh dua atau lebih variabel independen (explanatory) terhadap satu 
variabel dependen (Ghozali, 2016: 93). Analisis ini digunakan untuk menguji 
hipotesis 1 sampai 4. Secara sistematis diperoleh persamaan regresi: 
Y= α + β1X1 + β2X2 + β3X3 + β4X4 + e  ..... (1) 
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Keterangan :  
α       =  Konstanta  
X1 =  Moral Intentions 
X2 =  Organizational Commitment 
X3      =  Professional Identity 
X4 = Pemberian Reward 
Y   =   Pelaporan Perilaku Kecurangan 
β 1-β 4 =  Koefisien regresi 
 e        =  error term 
 
b. Analisis Regresi Moderating dengan Pendekatan Nilai Selisih Mutlak (absolute 
difference value) 
 Menurut Ghozali (2016), model regresi yang agak berbeda untuk menguji 
pengaruh moderasi yaitu dengan model selisih mutlak dari variabel independen. 
Menurut Ghozali (2016) pendekatan ini lebih disukai karena sebelumnya 
berhubungan dengan kombinasi antara X1 dan X2 terhadap Y. Misalkan jika skor 
tinggi (skor rendah) untuk variabel moral intentions, organizational commitment, 
professional identity, dan pemberian reward berasosiasi dengan skor tinggi (skor 
rendah) dari etika kerja islam atau budaya organisasi. Kedua kombinasi ini 
diharapkan akan berpengaruh pengungkapan perilaku kecurangan. 
 Langkah uji selisih mutlak dapat digambarkan di bawah ini. Oleh karena 
dalam penelitian ini akan menguji dua variabel moderasi, maka dilakukan uji 
secara terpisah seperti yang dituangkan dalam formulasi di bawah ini: 
Y = α + β1ZX1 + β2ZX2 + β3ZX3 + β4ZX4 + β5ZX5 + β6|ZX1-ZX5| + 




Y = α + β1ZX1 + β2ZX2 + β3ZX3 + β4ZX4 + β5ZX6 + β6|ZX1- ZX6| + 
 β7|ZX2- ZX6| + β8|ZX3- ZX6| + β9|ZX4- ZX6| + e     ....... (3) 
Keterangan :  
α       =  Konstanta  
ZX1 =  Standardize Moral Intentions 
ZX2 =  Standardize Organizational Commitment 
ZX3      =  Standardize Professional Identity 
ZX4 =  Standardize Pemberian Reward  
ZX5 =  Standardize Etika Kerja Islam  
ZX6 =  Standardize Budaya Organisasi 
Y          =  Pengungkapan Perilaku Kecurangan 
|ZX1-ZX5| =  Interaksi yang diukur dengan nilai absolut perbedaan antara   
 ZX1 dan ZX5 
|ZX2- ZX5| = Interaksi yang diukur dengan nilai absolut perbedaan antara  ZX2 
 dan ZX5 
|ZX3- ZX5| = Interaksi yang diukur dengan nilai absolut perbedaan antara  ZX3  
  dan ZX5 
|ZX4- ZX5| = Interaksi yang diukur dengan nilai absolut perbedaan antara  
  ZX4 dan ZX5 
|ZX1- ZX6| = Interaksi yang diukur dengan nilai absolut perbedaan antara  ZX1  
 dan ZX6 
|ZX2- ZX6| = Interaksi yang diukur dengan nilai absolut perbedaan antara  
  ZX2 dan ZX6 
|ZX3- ZX6| = Interaksi yang diukur dengan nilai absolut perbedaan antara  ZX3 
 dan ZX6 
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|ZX4- ZX6| = Interaksi yang diukur dengan nilai absolut perbedaan antara  
  ZX4 dan ZX6 
β 1-β 9 =  Koefisien regresi  
 e        =  error term 
 
 Interpretasi hasil analisis regresi sebagai berikut : 
1) Analisis Koefisien Determinasi 
 Koefisien determinasi (R2) pada intinya bertujuan untuk mengukur 
kemampuan model dalam menjelaskan variasi variabel dependen. Nilai kofisien 
determinasi ialah kisarang 0 sampai 1. Jika hasil R2 mendekati nilai 1 maka 
semakin besar informasi yang dibutuhkan untuk menggambarkan variabel 
dependen., sebaliknya jika semakin kecil maka semakin sedikit informasi atau 
sangat terbatas untuk dapat menjelaskan variabel dependen. 
2) Uji signifikan secara bersama-sama (Uji Statistik F) 
 Uji statistik F ini digunakan untuk melihat ada tidaknya pengaruh yan 
signifikan dari variabel-variabel bebas (independen) secara bersama-sama 
terhadap variabel terikatnya (dependen) (Ghozali, 2016: 68). Oleh karena itu jika 
probabilitas lebih besar dari 0,05 maka Ho diterima dan jika probabilitas lebih 
kecil dari 0,05 maka Ho ditolak (Ghozali, 2016: 70). 
3) Uji Parsial (Uji t) 
 Uji t dilakukan untuk mengetahui  signifikasi  dari  pengaruh-pengaruh  
variabel  bebas yaitu moral intentions, organizational commitment, professional 
identity, dan pemberian reward terhadap  variabel terikat pengungkapan perilaku 
kecurangan. Probabilities  value  >  derajat  keyakinan  (0,05)  maka hipotesis  
(Ghozali, 2016: 66). Artinya  tidak  ada  pengaruh  signifikan  dari  variabel  
independen secara individual terhadap variabel deppenden. Sedangkan 
probabilities  value  <  derajat  keyakinan  (0,05)  maka  hipotesis diterima 
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(Ghozali, 2016: 66). Artinya ada pengaruh signifikan dari variabel independen 
secara individual terhadap variabel dependen.  
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BAB IV 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum Perusahaan 
1. Berdirinya Unit usaha Syariah BNI 
 Tempaan krisis moneter tahun 1997 membuktikan ketangguhan system 
perbankan syariah, Prinsip syariah dengan 3 (tiga) pilarnya yaitu adil, transparan, 
dan maslahat mampu menjawab kebutuhan masyarakat terhadap sistem perbankan 
yang lebih adil. Pada tahun 1999 dibentuk Tim Proyek Cabang Syariah dengan 
tujuan untuk mempersiapkan pengelolaan bisnis perbankan syariah BNI yang 
beroperasi pada tanggal 29 April 2000 sebagai Unit Usaha Syariah (UUS) BNI. 
Pada awal berdirinya, UUS BNI terdiri atas 5 kantor cabang yakni di Yogyakarta, 
Malang, Pekalongan, Jepara, dan Banjarmasin. Pada tahun 2002, UUS BNI mulai 
menghasilkan laba dan pada tahun 2003 dilakukan penyusunan corporate plan 
yang didalamnya termasuk tencana Independensi BNI Syariah pada tahun 2009-
2010. Pada tahun 2005 proses independensi BNI syariah diperkuat dengan 
kebijakan otonomi khusus yang diberikan oleh BNI kepada UUS BNI.  
 Pada tahun 2009, BNI membentuk Tim Implementasi Pembentukan Bank 
Umum Syariah. Selanjutnya UUS BNI terus berkembang hingga pada 
pertengahan tahun 2010 telah memiliki 27 kantor cabang dan 31 kantor cabang 
pembantu. Disamping itu, UUS BNI senantiasa mendapatkan dukungan teknologi 
informasi dan penggunaan jaringan saluran distribusi yang meliputi kantor cabang 
BNI, jaringan ATM BNI, ATM Link serta ATM Bersama, 24 jam layanan BNI 




2. Pemisahan (Spin Off) Unit Usaha Syariah BNI 
 Proses spin off dilakukan dengan beberapa tahapan sesuai dengan 
ketentuan perundang-undangan yang berlaku termasuk ketentuan Bank Indonesia. 
Bank Indonesia memberikan persetujuan prinsip untuk pendirian BNI Syariah, 
dengan surat nomor 12/2/DPG/DPbS tanggal 8 Februari 2010 perihal Izin Prinsip 
Pendirian PT.Bank BNI Syariah. Pada tanggal 22 Maret 2010 telah ditandatangani 
akta nomor 159, akta Pemisahan Unit Usaha Syariah PT Bank Negara Indonesia 
(Persero) Tbk ke dalam PT Bank BNI Syariah dan akta nomor 160, Akta 
pendirian PT bank BNI Syariah, yang keduanya di buat di hadapan Aulia Taufani, 
sebagai pengganti dari Sutjipto, Notaris di Jakarta. 
 Akta Pendirian tersebut telah memeroleh pengesahan melalui Keputusan 
Menteri Hukum dan Hak Asasi Republik Indonesia nomor AHU015574.AH.01, 
tanggal 25 Maret 2010. Izin Usaha diterbitkan oleh Bank Indonesia pada tanggal 
21 Mei 2010, melalui Keputusan Gubernur Bank Indonesia Nomor 
12/41/KEP.GBI/2010 tentang Pemberian Izin Usaha PT Bank BNI Syariah. 
Selanjutnya BNI Syariah efektif beropreasi pada tanggal 19 Juni 2010. Terdapat 2 
(dua) hal pendorong bagi BNI untuk melakukan spin off  UUS BNI pada tahun 
2010 tersebut, yakni sebagai berikut: 
a. Aspek Eksternal 
 Pertimbangan utama dari eksternal adalah regulasi, pertumbuhan bisnis, 
dan kesadaran konsumen yang kian meningkat. Regulasi untuk industri perbankan 
syariah kian kondusif dengan dikeluarkannya Undang-Undang Nomor 21 Tahun 
2008 tanggal 7 Mei 2008 mengenai Surat Berharga Syariah Negara, Peraturan 
Bank Indonesia Nomor 11/10/2009 tentang Unit Usaha Syariah, Peraturan Bank 
Indonesia nomor 11/3/2009 tentang Bank Umum Syariah dan penyempurnaan 
ketentuan pajak   termasuk penggenaan Pajak Pertambahan Nilai (PPN) terhadap 
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produk yang berdasarka prinsip jual beli. Hal tersebut merupakan langkah 
strategis bagi perkembangan industry perbankan syariah di masa depan. Disisi 
pertumbuhan industri, dalam 5 (lima) tahun terakhir perbankan syariah 
menunjukkan angka pertumbuhan  yang sangat signifikan di mana total 
pembiayaan, dana dan asset pertumbuhan sebesar 34% per tahun (CAGR 2004-
2008). Hal ini jauh melampaui pertumbuhan angka perbankan konvensional 
sebesar 19% dan 25% masing-masing untuk dana dan kredit pada periode yang 
sama. Namun demikian jika dibandingkan dengan potensi pasar yang ada, maka 
peluang pengembangan syariah masih sangat terbuka luas. 
b. Aspek Internal 
 Dari aspek Internal UUS BNI, sebagaimana telah ditetapkan dalam 
Corporate Plan  Tahun 2003 bahwa status UUS bersifat sementara, maka secara 
bertahap telah dilakukan persiapan untuk proses pemisahan. Oleh karenanya 
dalam pengembangan bisnisnya UUS BNI telah memiliki infrastruktur dalam 
bentuk system, prosedur dan mekanisme pengambilan keputusan yang independen. 
Disisi lain UUS BNI juga telah memiliki sumber daya dalam bentuk jaringan, 
dukungan teknologi informasi, serta sumber daya dalam bentuk jaringan, 
dukungan teknologi informasi, serta sumber daya manusia yang memadai da 
kompeten sehingga mampu menjadi sebuah entitas bisnis yang independen. 
3. Visi dan Misi Bank Syariah Makassar 
 Adapun visi dan misi dari BNI  syariah Makassar adalah sebagai berikut: 
a. Visi BNI Syariah Makassar adalah “Menjadi Bank Syariah pilihan masyarakat 
yang unggul dalam layanan dan kinerja”. 
b. Misi BNI Syariah Makassar adalah 
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1) Memberikan konsribusi positif kepada masyarakat dan peduli pada 
kelestarian lingkungan 
2) Memberikan solusi bagi masyarakat untuk kebutuhan jasa perbankan 
syariah 
3) Memberikan nilai investasi yang optimal bagi investor 
4) Menciptakan wahan terbaik sebagai tempat kebanggaan untuk berkarya 
dan berprestasi bagi pegawai sebagai perwujudan ibadah 
5) Menjadi acuan tata kelola perusahaan yang amanah 
6) Amanah & Jamaah melayani negeri,kebanggaan bangsa  
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Sumber: Dokumen BNI Syariah 
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Komponen-komponen inti sebagai berikut : 
a. Pemimpin Cabang 
b.  Pemimpin Bidang Operasional  
c. Unit Pemasaran Pembiayaan 
d. Unit Pemasaran Dana 
e. Unit Operasional  
f. Unit Keuangan dan Umum 
g. Unit Pelayanan Nasabah 
h. Unit Branch Quality Assurance (BQA) 
 
B. Hasil Penelitian 
1. Gambaran Unit Analisis 
 Responden dalam penelitian ini adalah karyawan  pada BNI syariah 
cabang Makassar yang berlokasi di Jl. Dr. Sam Ratulangi No.140 Kel. Mario, Kec. 
Mariso Makassar Sulawesi Selatan. Pemilihan sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini menggunakan purposive sampling. Sampel yang dipilih harus 
memenuhi kriteria yang telah ditentukan untuk penelitian. Adapun kriteria 
pemilihan sampelnya yakni telah bekerja lebih dari setahun dan menempati posisi 
jabatan bagian non-managerial. 
 Tingkat pengembalian (respon rate) kuesioner sebesar 92,5%, namun 
yang dapat diolah hanya 90%. Dari total 80 kuesioner yang dibagikan, 74 
kuesioner kembali, sisanya sebanyak 6 kuesioner tidak kembali dan sebanyak 2 
kuesioner tidak diisi secara lengkap, sehingga yang dapat diolah totalnya 
sebanyak 72 kuesioner. Adapun profil responden, kategori dan persentasenya 






   Profil Responden   
Profil Responden Kategori Frekuensi Persentase 
Jenis Kelamin Laki-laki 31 43,05 
 
Perempuan 41 56,95 
 
Total 72 100 
Usia 20 - 25 Tahun 16 22,22 
 
26 - 30 Tahun 32 44,44 
 
36 - 40 Tahun 18 25,00 
 
> 40 Tahun 6 8,09 
 
Total 72 100 
Pendidikan SLTA sederajat 13 18,06 
 
S1 33 45,84 
 
S2 26 36,1 
  Total 72 100 
Sumber: Data diolah, 2018 
  
 
 Sebagian besar responden dalam penelitian ini berjenis kelamin 
perempuan yaitu sebanyak 41 responden (56,95%)  dan berjenis kelamin laki-laki 
sebanyak 31 responden (43,05%). Usia responden sebagian besar berada pada 
interval 26-30 tahun  yaitu sebanyak 32 reponden (44,44%), kemudian interval 
36-40 sebanyak 18 responden (25%), 20-25 tahun sebanyak 16 reponden 
(22,22%), dan yang paling sedikit pada kategori  usia lebih dari 40 tahun, yaitu 
sebanyak 6 reponden (8,09%). Tingkat pendidikan responden paling banyak ada 
pada tingkat S1 sebanyak 33 responden (45,84%), kemudian tingkat pendidikan 
S2 sebanyak 26 responden (36,1%) dan yang terakhir dan paling sedikit pada 
tingkat pendidikan SLTA sederajat berjumlah 13 responden (18,36%).  
 
2. Analisis Deskriptif  Variabel 
 Analisis deskriptif membantu para pembaca melihat gambaran data 
penelitian secara umum. data deskriptif di bawah ini berupa nilai minimum, nilai 
maksimum, nilai rata-rata (mean), dan standar deviasi. Berikut deskripsi variabel 
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dari 72 responden yang merupakan karyawan non manajerial pada BNI syariah 
cabang Makassar dapat dilihat pada tabel dibawah ini : 
 
Tabel 4.2 









Moral Intentions 72 14,00 22,00 17,9444 1,95649 
Organizational 
Commitment 
72 10,00 16,00 13,3472 1,53053 
Professional 
Identity 
72 10,00 16,00 13,6528 1,63724 




72 7,00 12,00 9,5278 1,45324 
Etika Kerja Islam 72 21,00 28,00 26,2917 1,98187 
Budaya Organisasi 72 23,00 32,00 26,5556 2,78774 
Valid N (listwise) 72     
Sumber : output SPSS 23 (2018) 
 Dari tabel 4.2 di atas, hasil analisis deskriptif dapat dilihat variabel moral 
intentions menunjukkan nilai minimum 14,00, nilai maksimum 22,00, standar 
deviasi 1,95649 dan rata-ratanya 17,94. Hal ini menunjukkan bahwa total skor 
jawaban responden yang paling rendah yaitu 14,00 dan yang paling tinggi adalah 
22,00. Rata-rata skor  total responden 17,94 yang artinya nilai tersebut paling 
banyak dalam penelitian ini dan jika dibagi dengan jumlah butir pernyataan 
sebanyak 6 maka akan menghasilkan rata-rata jawaban responden 3 setiap 
pernyataan. Hal ini berarti rata-rata responden menjawab setuju pada penyataan 
yang dituangkan untuk mengukur moral intention responden. Butir pernyataan 
tersebut dari indikator moral Kohlberg (1969). Indikator tersebut diantaranya, 1) 
Orientasi kepatuhan dan hukuman, 2) Orientasi minat  pribadi, 3) Orientasi 
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keserasian interpersonal dan konformitas, 4) Orientasi otoritas dan pemeliharaan 
aturan sosial, 5)  Orientasi kontrak sosial,  6) Prinsip etika universal. Hasil 
pengukuran atas dilema etika akuntansi ini merupakan cerminan moralitas 
karyawan yang bekerja pada perbankan syariah. Standar deviasinya 1,95649 yang 
artinya sebaran nilai data dalam penelitian ini tidak berbeda jauh dari nilai rata-
ratanya. 
Variabel organizational commitment menunjukkan nilai minimum 10,00, 
nilai maksimum 16,00, standar deviasi 1,53053 dan rata-ratanya 13,35. Hal ini 
menunjukkan dari jumlah skor total responden memiliki nilai terendah 10,00 dan 
yang skor tertinggi yaitu 16,00. Rata-rata yang menunjukkan nilai 13,35 yang jika 
dibagi dengan jumlah butir pernyataan sebanyak 4 maka akan menghasilkan rata-
rata jawaban responden 3 setiap pernyataan. Hal ini berarti rata-rata responden 
menjawab setuju pada penyataan yang dituangkan untuk mengukur organizational 
commitment  responden. Pernyataan tersebut diantaranya terkait dengan adanya 
keinginan untuk mencapai tujuan organisasi, adanya kebanggaan terhadap 
organisasi dan adanya rasa memiliki organisasi yang menaunginya. Standar 
deviasinya 1,53053 yang artinya sebaran nilai data dalam penelitian ini tidak 
berbeda jauh dari nilai rata-ratanya. 
Variabel professional identity menunjukkan nilai minimum 10,00, nilai 
maksimum 16,00, standar deviasi 1,63724 dan rata-ratanya 13,65. Hal ini 
menunjukkan dari jumlah skor total responden memiliki nilai terendah 10,00 dan 
yang skor tertinggi yaitu 16,00. Rata-rata yang menunjukkan nilai 13,65 yang jika 
dibagi dengan jumlah butir pernyataan sebanyak 4 maka akan menghasilkan rata-
rata jawaban responden 3 setiap pernyataan. Hal ini berarti rata-rata responden 
menjawab setuju pada penyataan yang dituangkan untuk mengukur professional 
Identity responden. Pernyataan tersebut diantaranya 1) terkait dengan tingkat 
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komitmen, kebanggan terhadap profesi dan persepsi terhadap profesi. Standar 
deviasinya 1,63724 yang artinya sebaran nilai data dalam penelitian ini tidak 
berbeda jauh dari nilai rata-ratanya. 
 Variabel pemberian reward menunjukkan nilai minimum 9,00, nilai 
maksimum 14,00, standar deviasi 1,34269 dan rata-ratanya 11,50. Hal ini 
menunjukkan dari jumlah skor total responden memiliki nilai terendah 9,00 dan 
yang skor tertinggi yaitu 14,00. Rata-rata yang menunjukkan nilai 11,50 yang jika 
dibagi dengan jumlah butir pernyataan sebanyak 4 maka akan menghasilkan rata-
rata jawaban responden 3 setiap pernyataan. Hal ini berarti rata-rata responden 
menjawab setuju pada penyataan yang dituangkan untuk mengukur  variabel 
pemberian  reward. Pernyataan tersebut diantaranya terkait mengenai insentif, kas 
yang diterima, penghargaan dan adanya hadiah akibat dari pelaporan kecurangan. 
Standar deviasinya 1, 34269 yang artinya sebaran nilai data dalam penelitian ini 
tidak berbeda jauh dari nilai rata-ratanya. 
 Variabel pengungkapan perilaku kecurangan menunjukkan nilai 
minimum 7,00, nilai maksimum 12,00, standar deviasi 1,45324 dan rata-ratanya 
9,52. Hal ini menunjukkan dari jumlah skor total responden memiliki nilai 
terendah 7,00 dan yang skor tertinggi yaitu 12,00. Rata-rata yang menunjukkan 
nilai 9,52 yang jika dibagi dengan jumlah butir pernyataan sebanyak 3 maka akan 
menghasilkan rata-rata jawaban responden 3 setiap pernyataan. Hal ini dapat 
diartikan bahwa rata-rata responden menjawab setuju dari setiap pernyataan 
terkait pengungkapan perilaku kecurangan. Pernyataan tersebut tersebut 
diantaranya, perasaan senang terhadap whistle-blowing, ketertarikan terhadap 
whistle-blowing, dan keinginan untuk menjadi whistle-blower. Standar deviasinya 
1,45324 yang artinya sebaran nilai data dalam penelitian ini tidak berbeda jauh 
dari nilai rata-ratanya. 
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Variabel etika kerja Islam menunjukkan nilai minimum 21,00, nilai 
maksimum 28,00, standar deviasi 1,98187 dan rata-ratanya 26,29. Hal ini 
menunjukkan dari jumlah skor total responden memiliki nilai terendah 21,00 dan 
yang skor tertinggi yaitu 28,00. Rata-rata yang menunjukkan nilai 26,29 yang jika 
dibagi dengan jumlah butir pernyataan sebanyak 7 maka akan menghasilkan rata-
rata jawaban responden 4 setiap pernyataan. Hal ini dapat diartikan bahwa rata-
rata responden menjawab sangat setuju dari setiap pernyataan terkait etika kerja 
islam yang dituangkan dalam kuesioner penelitian. Pernyataan tersebut 
diantaranya mengenai, niat bekerja, kepercayaan, jenis pekerjaan, hasil kerja yang 
bermanfaat, keadilan, kerja sama dan kolaborasi dan pemberian hak-hak pekerja. 
Standar deviasinya 1,98187 yang artinya sebaran nilai data dalam penelitian ini 
tidak berbeda jauh dari nilai rata-ratanya. 
Variabel budaya organisasi menunjukkan nilai minimum 23,00, nilai 
maksimum 32,00, standar deviasi 2,78774 dan rata-ratanya 26,56. Hal ini 
menunjukkan dari jumlah skor total responden memiliki nilai terendah 23,00 dan 
yang skor tertinggi yaitu 32,00. Rata-rata yang menunjukkan nilai 26,56 yang jika 
dibagi dengan jumlah butir pernyataan sebanyak 8 maka akan menghasilkan rata-
rata jawaban responden 3 setiap pernyataan. Hal ini dapat diartikan bahwa rata-
rata responden menjawab setuju dari setiap pernyataan terkait budaya organisasi 
dalam kuesioner penelitian. Pernyataan tersebut diantaranya mengenai, inisiatif 
Individu, toleransi terhadap tindakan beresiko, pengarahan, integrasi, dukungan 
manajemen, kontrol, sistem Imbalan, dan pola komunikasi. Standar deviasinya 
2,78774 yang artinya sebaran nilai data dalam penelitian ini tidak berbeda jauh 




3. Uji Validitas dan Reliabilitas Data 
 Sebelum dilakukan pengujian asumsi klasik dan uji hipotesis, terlebih 
dahulu dilakukan pengujian validitas dan reliabilitas data. Berikut hasil uji 
kualitas data dapat dilihat pada tabel 4.3 di bawah ini: 
 
Tabel 4.3 












Valid jika > 
0,232 
Moral Intentions 6 0,704 0,330 - 0,576 
Organizational 
Commitment 4 0,713 0,437 - 0,572 
Professional Identity 4 0,720 0,389 - 0,707 
Pemberian Reward 4 0,713 0,267 - 0,670 
Etika Kerja Islam 7 0,709 0,591 - 0,784 
Budaya Organisasi 8 0,825 0,246 - 0,772 
Pengungkapan Perilaku 
Keurangan 3 0,831 0,413 - 0,686 
Sumber: Data diolah, 2018 
   
  
Berdasarkan hasil uji validitas pada tabel 4.3 dapat disimpulkan bahwa 
seluruh item pernyataan yang digunakan untuk mengukur masing- masing 
variabel telah dinyatakan valid. Hal ini dapat dilihat bahwa r hitung lebih besar dari 
r tabel. Dimana nilai r tabel untuk sampel sebanyak 72 adalah sebesar 0,232. Setelah 
uji validitas, selanjutnya dilakukan uji reliabilitas dengan melihat nilai cronbach’s 
alpha. Jika cronbach’s alpa lebih besar dari 0,60 maka dapat dikatakan kuesioner 
penelitian tersebut reliabel (Ghozali,2016). Semua item pernyataan yang 
digunakan dalam penelitian ini dinyatakan reliabel. Berikut hasil uji validitas dan 




4. Uji Asumsi Klasik 
 Sebelum lanjut pada tahap uji hipotesis terlebih dahulu dilakukan uji 
asumsi klasik. Hal ini dilakukan untuk memastikan apakah data yang digunakan 
dalam penelitian ini telah memenuhi syarat untuk dilakukan regresi linear telah 
terpenuhi. Adapun uji asumsi klasik yang dilakukan akan dijelaskan sebagai 
berikut. 
a. Uji Normalitas 
 Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dua model regresi variabel 
terikat dan variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak 
(Ghozali, 2016: 154). Model regresi yang baik adalah yang memiliki distribusi 
normal (Ghozali, 2016: 154). Pada prinsipnya normalitas dapat dideteksi dengan 
melihat penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik atau dengan 
melihat histogram dari residualnya. Untuk menguji normalitas data, salah satu 
cara yang digunakan adalah dengan melihat hasil dari uji kolmogrof smirnov. Jika 
probabilitas > 0,05 maka data penelitian memenuhi asumsi normalitas, dan 
apabila probabilitas < 0,05 maka data penelitian dianggap tidak memenuhi asumsi 






Hasil Uji Normalitas - One Sample Kolmogorov-Smirnov 














Test Statistic ,102 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,062c 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
 
 Sumber: Output SPSS 23 (2018) 
 
 Berdasarkan hasil uji normalitas pada tabel 4.4 di atas, dapat disimpulkan 
bahwa data yang digunakan dalam penelitian ini dapat dinyatakan normal. Hal ini 
dibuktikan dengan hasil uji dengan nilai kolmogorov-smirnov di atas tingkat 
kepercayaan 5% yaitu sebesar 0,062 > 0,05. Nilai Asymp.Sig. yang lebih besar 
dari 0,05 sudah dapat dikatakan data telah terdistribusi secara normal. 
 
b. Uji Multikolinearitas 
 Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen) (Ghozali, 2016: 
103). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel 
independen. Salah satu cara mengetahui ada tidaknya multikolinearitas pada suatu 
model regresi adalah dengan melihat nilai tolerance dan VIF (Variance Inflation 
Factor). Jika nilai tolerance > 0,10 dan VIF < 10, maka dapat diartikan bahwa 
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tidak terdapat multikolonieritas pada penelitian tersebut (Ghozali, 2016: 104). 
Sebaliknya jika nilai tolerance < 0,10 dan VIF > 10, maka terjadi gangguan 
multikolonieritas pada penelitian tersebut (Ghozali, 2016: 104). 
 
Tabel 4.5 












B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) -4,936 1,873  -2,635 ,010   
Moral Intentions ,198 ,093 ,266 2,118 ,038 ,302 3,311 
Organizational 
Commitment 
,226 ,081 ,238 2,785 ,007 ,651 1,537 
Professional Identity ,282 ,117 ,318 2,407 ,019 ,273 3,658 
Pemberian Reward ,160 ,081 ,148 1,960 ,054 ,841 1,189 
Etika Kerja Islam ,118 ,057 ,161 2,053 ,044 ,775 1,290 
Budaya Organisasi -,034 ,039 -,064 -,854 ,396 ,838 1,193 
a. Dependent Variable: Pengungkapan Perilaku Kecurangan 
Sumber: Output SPSS 23 (2018) 
 
 Hasil uji multikolinearitas yang terdapat pada tabel 4.5 di atas 
menunjukkan bahwa model regresi yang dipakai untuk variabel-variabel 
independen penelitian tidak terjadi masalah multikolinearitas. Hal ini disimpulkan 
demikian karena semua variabel, baik variabel independen maupun variabel 
moderasi yang dihitung dengan selisih nilai mutlak menunjukkan nilai Tolerance 
tidak kurang dari 0,1 dan mempunyai nilai VIF tidak lebih dari 10. 
 
c. Uji Heteroskedastisitas 
 Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 
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lain (Ghozali, 2016: 134). Jika varian dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain tetap, maka disebut homoskedastiditas dan jika berbeda disebut 
heteroskedastisitas (Ghozali, 2016: 134). Untuk mengetahui adanya 
heteroskedastisitas adalah dapat dilakukan dengan uji glejser ataupun dengan 
melihat gambar scatterplots (Ghozali, 2016: 134). Namun, dalam penelitian ini 
peneliti lebih memilih uji glejser karena kesimpulannya dilihat dari standar angka, 
bukan dari analisis gambar yang cenderung membuat pembaca mempunyai 
perspektif yang berbeda dalam melihat gambar. Dalam uji glejser jika nilai 
signifikasi lebih besar dari 0,05 kesimpulannya adalah tidak terjadi masalah 
heteroskedastisitas dan sebaliknya jika nilai signifikasi lebih kecil dari 0,05, maka 
kesimpulannya adalah terjadi masalah heteroskedastisitas (Ghozali, 2016: 135). 
 
Tabel 4.6 









t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -,343 1,082  -,317 ,753 
Moral Intentions -,003 ,054 -,012 -,056 ,956 
Organizational 
Commitment 
,075 ,047 ,235 1,598 ,115 
Professional Identity ,025 ,068 ,084 ,372 ,711 
Pemberian Reward ,046 ,047 ,128 ,986 ,328 
Etika Kerja Islam 




Budaya Organisasi ,010 ,023 ,055 ,422 ,675 
a. Dependent Variable: RES_2 
 Sumber: Output SPSS 23 (2018) 
82 
 
  Berdasarkan tabel 4.6 di atas menunjukkan bahwa semua veriabel 
bebas maupun variabel moderating bebas dari masalah heteroskedastisitas. 
Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikansi moral intentions 0,956, 
organizational commitment 0,115, professional identity 0,711, pemberian 
reward 0,328, etika kerja Islam 0,214 dan budaya orgnisasi 0,675. Semua 
variabel mempunyai nilai signifikansi di atas 0,05. 
5. Uji Hipotesis 
Tehnik analisis yang digunakan untuk menguji hipotesis H1, H2, H3 dan H4 
menggunakan analisis regresi berganda dengan meregresikan variabel independen 
(moralintentions, orgnizational commitment, professional identity dan pemberian 
reward) terhadap variabel dependen (pengungkapan perilaku kecurangan), 
sedangkan untuk menguji hipotesis H5, H6, H7 dan H8 menggunakan analisis 
moderasi dengan pendekatan absolut residual atau uji nilai selisih mutlak, 
begitupun untuk hipotesis H9, H10, H11 dan H12, perbedaannya hanya pada variabel 
moderasi yang digunakan. Uji hipotesis ini dilakukan dengan menggunakan 
program SPSS 23. 
a. Hasil Uji Regresi Berganda Hipotesis Penelitian H1, H2, H3 dan H4 
 Tehnik analisis yang digunakan untuk menguji hipotesis H1, H2, H3 dan H4 
menggunakan analisis regresi berganda dengan meregresikan variabel independen 
moralintentions, orgnizational commitment, professional identity dan pemberian 
reward terhadap variabel dependen pengungkapan perilaku kecurangan. Hasil 




1) Uji Kofisien Determinasi (R2) 
 
Tabel  4.7 
Uji Kofisien Determinasi (R2) 
 Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 ,846a ,716 ,699 ,80863 
a. Predictors: (Constant), Pemberian Reward, 
Organizational Commitment, Professional Identity, Moral 
Intentions 
   Sumber: Output SPSS 23 (2018) 
 Berdasarkan tabel 4.7 di atas nilai R adalah 0,846 atau 84,6%. Hal ini 
menunjukkan bahwa moral intentions, organizational commitment, professional 
identity dan pemberian reward berpengaruh terhadap pengungkapan perilaku 
kecurangan. 
 Dari tabel 4.7 dapat dilihat R2 ( Adjusted R Square) dari model regresi 
yang digunakan memperoleh hasil R2 sebesar 0,699 atau 69,9%. Hal ini berarti 
pengungkapan perilaku kecurangan sebesar 69,9% dipengaruhi oleh moral 
intentions, organizational commitment, professional identity dan pemberian 
reward. Sisanya sebesar 30,1% dipengaruhi oleh variabel yang belum diteliti 
dalam penelitian ini. 
 
2)  Uji F - Uji Simultan 
 
Tabel  4.8 






Square F Sig. 
1 Regression 110,190 4 27,547 42,129 ,000b 
Residual 43,810 67 ,654   
Total 154,000 71    
a. Dependent Variable: Pengungkapan Perilaku Kecurangan 
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b. Predictors: (Constant), Pemberian Reward, Organizational 
Commitment, Professional Identity, Moral Intentions 
 Sumber: Output SPSS 23 (2018) 
 Berdasarkan tabel 4.8 di atas dapat dilihat bahwa pengujian regresi 
berganda menunjukkan hasil F hitung sebesar 42,129  dengan tingkat signifikansi 
0,000 jauh di bawah 0,05, dimana nilai F hitung (42,129) lebih besar dari F 
tabelnya  2,51 (df1= 5-1 = 4 dan df2= 72-5 = 67). Hal ini berarti variabel 
moralintentions, orgnizational commitment, professional identity dan pemberian 
reward  berpengaruh terhadap pengungkapan perilaku kecurangan secara 
bersama-sama. 
3) Uji t (Uji Parsial) 
 
Tabel 4.9 







T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -3,834 1,230  -3,116 ,003 
Moral Intentions ,191 ,089 ,254 2,135 ,036 
Organizational 
Commitment 
,222 ,075 ,231 2,971 ,004 
Professional Identity ,382 ,102 ,439 3,760 ,000 
Pemberian Reward ,177 ,077 ,161 2,287 ,025 
a. Dependent Variable: Pengungkapan Perilaku Kecurangan 
 Berdasarkan tabel 4.7 di atas dapat dianalisis sebagai berikut : 
Y =  -3,834 + 0,191X1 + 0,222X2 + 0,382X3 + 0,177X4 +  e  ....(1) 
Keterangan : 
Y = Pengungkapan Perilaku Kecurangan 
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X1  = Moral Intentions 
X2  = Organizational Commitment 
X3  = Professional Identity 
X4  = Pemberian Reward  
a  = Konstanta 
b1,b2,b3,b4= Koefisien regresi 
e  = Standar error 
dari persamaan di atas dapat dijelaskan bahwa : 
a) Nilai konstanta -3,834 mengindikasikan bahwa jika variabel independen 
(moral intentions, organizational commitment, professional identity dan 
pemberian reward) adalah nol maka pengungkapan perilaku kecurangan akan 
bernilai -3,834. 
b) Koefisien regresi variabel moral intentions (X1) sebesar 0,191 
mengindikasikan bahwa setiap kenaikan satuan variabel moral intention akan 
meningkatkan pengungkapan perilaku kecurangan sebesar 0,191. 
c) Koefisien regresi variabel organizational commitment (X2) sebesar 0,222 
mengindikasikan bahwa setiap kenaikan satuan variabel moral intention akan 
meningkatkan pengungkapan perilaku kecurangan sebesar 0,222. 
d) Koefisien regresi variabel professional identity (X3) sebesar 0,382 
mengindikasikan bahwa setiap kenaikan satuan variabel moral intention akan 
meningkatkan pengungkapan perilaku kecurangan sebesar 0,382. 
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e) Koefisien regresi variabel pemberian reward (X4) sebesar 0,177 
mengindikasikan bahwa setiap kenaikan satuan variabel moral intention akan 
meningkatkan pengungkapan perilaku kecurangan sebesar 0,177. 
 Hasil interpretasi atas hipotesis penelitian (H1, H2, H3 dan H4) yang 
diajukan dapat dilihat sebagai berikut: 
(1) Moral intentions berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku 
pengungkapan kecurangan (H1) 
 Berdasarkan tabel 4.9 dapat dilihat bahwa variabel moral intentions 
memiliki t hitung > t tabel yakni t hitung 2,135 sementara t tabel dengan tingkat 
sig. 0,05 dan df = n-k, yaitu 72-5 = 67 sebesar 1,996 dengan tingkat signifikansi 
0,036 lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti hipotesis yang diajukan bahwa moral 
intentions berpengaruh positif terhadap pengungkapan perilaku kecurangan telah 
terbukti (H1 diterima).  
(2) Organizational Commitment berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
pengungkapan perilaku kecurangan (H2) 
 Berdasarkan tabel 4.9 dapat dilihat bahwa variabel organizational 
commitment memiliki t hitung > t tabel yakni t hitung 2,971 sementara t tabel 
dengan tingkat sig. 0,05 dan df = n-k, yaitu 72-5 = 67 sebesar 1,996 dengan 
tingkat signifikansi 0,004 lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti hipotesis yang 
diajukan bahwa organizational commitment berpengaruh positif terhadap 
pengungkapan perilaku kecurangan telah terbukti (H2 diterima).  
(3) Professional identity berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
pengungkapan perilaku kecurangan (H3) 
 Berdasarkan tabel 4.9 dapat dilihat bahwa variabel professional identity 
memiliki t hitung > t tabel yakni t hitung 3,760 sementara t tabel dengan tingkat 
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sig. 0,05 dan df = n-k, yaitu 72-5 = 67 sebesar 1,996 dengan tingkat signifikansi 
0,000 lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti hipotesis yang diajukan bahwa 
professional identity berpengaruh positif terhadap pengungkapan perilaku 
kecurangan telah terbukti (H3 diterima).  
(4) Pemberian reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
pengungkapan perilaku kecurangan (H4) 
 Berdasarkan tabel 4.9 dapat dilihat bahwa variabel Pemberian reward 
memiliki t hitung > t tabel yakni t hitung 2,287 sementara t tabel dengan tingkat 
sig. 0,05 dan df = n-k, yaitu 72-5 = 67 sebesar 1,996 dengan tingkat signifikansi 
0,025 lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti hipotesis yang diajukan bahwa 
pemberian reward berpengaruh positif terhadap pengungkapan perilaku 
kecurangan telah terbukti (H4 diterima).  
 
b. Hasil Uji Regresi Moderating dengan Pendekatan Nilai Selisih Mutlak 
terhadap Hipotesis Penelitian H5, H6, H7 dan H8. 
 Menurut Ghozali (2016), model regresi yang agak berbeda untuk menguji 
pengaruh moderasi yaitu dengan model selisih mutlak dari variabel independen. 
Menurut Ghozali (2016) pendekatan ini lebih disukai karena sebelumnya 
berhubungan dengan kombinasi antara X1 dan X2 terhadap Y. Misalkan jika skor 
tinggi (skor rendah) untuk variabel moral intentions, organizational commitment, 
professional identity, dan pemberian reward berasosiasi dengan skor tinggi (skor 
rendah) dari etika kerja Islam atau budaya organisasi. Kedua kombinasi ini 
diharapkan akan berpengaruh pengungkapan perilaku kecurangan. 
 Langkah uji selisih nilai mutlak dalam penelitian ini dapat digambarkan 
dengan persamaan regresi sebagai berikut: 
Y = α + β1ZX1 + β2ZX2 + β3ZX3 + β4ZX4 + β5ZX5 + β6|ZX1-ZX5| + 
 β7|ZX2- ZX5| + β8|ZX3- ZX5| + β9|ZX4- ZX5| + e     ....... (2) 
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 Untuk membuktikan apakah variabel moderasi yang kita gunakan 
memang memoderasi variabel X terhadap Y maka perlu diketahui kriteria sebagai 
berikut (Ghozali, 2016: 93): 
Tabel 4.10 
Kriteria Penentuan Variabel Moderating 
 
No Tipe Moderasi Koefisien 
1 Pure Moderasi b2  Tidak Signifikan 
b3  Signifikan 
2 Quasi Moderasi b2  Signifikan 
b3  Signifikan 
3 Homologiser Moderasi (Bukan Moderasi) b2  Tidak Signifikan 
b3  Tidak Signifikan 
4 Prediktor b2  Signifikan 
b3  Tidak Signifikan 
Keterangan: 
b2:     variabel etika kerja Islam 
b3  variabel interaksi antara masing-masing variabel bebas (moral intentions, 
organizational commitment, professional identity dan pemberian reward) dengan 
variabel etika kerja Islam 
 Untuk mengetahui bagaimana peranan etika kerja Islam atas pengaruh 
moral intentions, organizational commitment, professional identity dan pemberian 
reward terhadap pengungkapan perilaku kecurangan, yaitu dengan meregresikan 
sebanyak 2 kali untuk masing-masing variabel sebagai berikut: 
1) Regresi tanpa interaksi 
(a) Regresi variabel moral intentions dan variabel etika kerja Islam diduga 














t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -5,042 1,504  -3,353 ,001 
Moral 
Intentions 
,504 ,056 ,670 9,018 ,000 
Etika Kerja 
Islam 
,221 ,057 ,291 3,917 ,000 
a. Dependent Variable: Pengungkapan Perilaku Kecurangan 
 Sumber: Output SPSS 23 (2018) 
(b) Regresi variabel organizational commitment dan variabel etika kerja Islam 
diduga sebagai variabel moderasi pengungkapan perilaku kecurangan sebagai 
berikut: 
Tabel 4.12 









t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -3,803 1,894  -2,008 ,049 
Organizational 
Commitment 
,454 ,088 ,471 5,141 ,000 
Etika Kerja Islam ,288 ,070 ,378 4,125 ,000 
a. Dependent Variable: Pengungkapan Perilaku Kecurangan 
Sumber: Output SPSS 23 (2018) 
(c) Regresi variabel professional identity dan variabel etika kerja Islam diduga 













t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -2,784 1,452  -1,918 ,059 
Professional 
Identity 
,603 ,068 ,692 8,851 ,000 
Etika Kerja Islam ,165 ,060 ,217 2,776 ,007 
a. Dependent Variable: Pengungkapan Perilaku Kecurangan 
Sumber: Output SPSS 23 (2018) 
 
(d) Regresi variabel pemberian reward dan variabel etika kerja Islam diduga 
sebagai variabel moderasi pengungkapan perilaku kecurangan sebagai berikut: 
 
Tabel 4.14 








t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -2,631 2,265  -1,162 ,249 
Pemberian 
Reward 
,243 ,111 ,222 2,195 ,032 
Etika Kerja 
Islam 
,367 ,077 ,483 4,782 ,000 
a. Dependent Variable: Pengungkapan Perilaku Kecurangan 





2) Regresi dengan Interaksi  Menggunakan Uji  Nilai Selisih Mutlak 
 
Tabel 4.15 







T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 




Zscore:  Moral 
Intentions 




,244 ,117 ,166 2,087 ,041 
Zscore:  
Professional Identity 
,445 ,174 ,302 2,560 ,013 
Zscore:  Pemberian 
Reward 
,146 ,099 ,099 1,479 ,144 
Zscore:  Etika Kerja 
Islam 
,277 ,110 ,188 2,531 ,014 
AbsX1_X5 ,509 ,190 ,228 2,676 ,010 
AbsX2_X5 ,018 ,142 ,009 ,126 ,900 
AbsX3_X5 -,225 ,199 -,101 -1,131 ,262 
AbsX4_X5 -,171 ,135 -,094 -1,266 ,210 
a. Dependent Variable: Pengungkapan Perilaku Kecurangan 
        Sumber: Output SPSS 23 (2018) 
 Hasil interpretasi atas hipotesis penelitian H5, H6, H7 dan H8 yang diajukan 
dapat dilihat sebagai berikut: 
(a) Moral intentions berpengaruh terhadap pengungkapan perilaku kecurangan 
dengan etika kerja Islam sebagai variabel moderasi. 
 Pada hasil regresi tanpa interaksi pada tabel 4.11, diperoleh nilai 
signifikansi variabel etika kerja Islam sebesar 0,000. Nilai tersebut jauh lebih kecil 
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dari 0,05 yang menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan terhadap variabel 
dependen. Selanjutnya pada regresi dengan interaksi dapat dilihat pada tabel 4.15. 
Interaksi moral intentions dan variabel etika kerja Islam  sebesar 0,010 yang 
menunjukkan bahwa interaksi tersebut berpengaruh. Hasil koefisien b2 signifikan 
dan koefisien b3 pun signifikan, maka variabel etika kerja Islam termasuk dalam 
kategori quasi moderasi yang artinya variabel etika kerja Islam dapat menjadi 
variabel independen sekaligus memoderasi hubungan antara variabel independen 
dengan variabel dependen  (Indriantoro dan Bambang, 2013: 67). 
 Dari hasil uji pada tabel 4.15 menunjukkan bahwa variabel moderating 
AbsX1_X5 mempunyai t hitung sebesar 2,676 > t tabel 1,996 dengan tingkat 
signifikansi 0,010  yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa 
variabel  moderasi etika kerja Islam  dapat memperkuat hubungan moral 
intentions terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. Jadi, hipotesis kelima 
yang menyatakan bahwa etika kerja Islam memoderasi hubungan moral intention 
terhadap pengungkapan perilaku kecurangan terbukti (H5 diterima). 
 
(b) Organizational  Commitment  berpengaruh terhadap pengungkapan perilaku 
kecurangan dengan etika kerja Islam sebagai variabel moderasi. 
 Pada hasil regresi tanpa interaksi pada tabel 4.12, diperoleh nilai 
signifikansi variabel etika kerja Islam sebesar 0,000. Nilai tersebut jauh lebih kecil 
dari 0,05 yang menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan terhadap variabel 
dependen. Selanjutnya pada regresi dengan interaksi dapat dilihat pada tabel  4.15. 
Interaksi organizational commitment dan variabel etika kerja Islam  sebesar 0,900 
yang menunjukkan bahwa interaksi tersebut tidak berpengaruh. Hasil koefisien b2 
signifikan dan koefisien b3 tidak signifikan, maka variabel etika kerja Islam 
termasuk dalam kategori variabel prediktor dari model hubungan  yang dibentuk 
(Indriantoro dan Bambang, 2013: 67). 
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 Dari hasil uji pada tabel 4.15 menunjukkan bahwa variabel moderating 
AbsX2_X5 mempunyai t hitung sebesar 0,126 <  t tabel 1,996 dengan tingkat 
signifikansi 0,900  yang lebih besar dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa 
variabel  moderasi etika kerja Islam  tidak memoderasi hubungan organizational 
commitment terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. Jadi, hipotesis keenam 
yang menyatakan  bahwa etika kerja Islam memoderasi hubungan organizational 
commitment terhadap pengungkapan perilaku kecurangan tidak terbukti (H6 
ditolak). 
 
(c) Professional  Identity  berpengaruh  terhadap pengungkapan perilaku 
kecurangan dengan etika kerja Islam sebagai variabel moderasi. 
 Pada hasil regresi tanpa interaksi pada tabel 4.13, diperoleh nilai 
signifikansi variabel etika kerja Islam sebesar 0,007. Nilai tersebut jauh lebih kecil 
dari 0,05 yang menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan terhadap variabel 
dependen. Selanjutnya pada regresi dengan interaksi dapat dilihat pada tabel  4.15. 
Interaksi professional identity dan variabel etika kerja Islam sebesar 0,262 yang 
menunjukkan bahwa interaksi tersebut tidak berpengaruh. Hasil koefisien b2 
signifikan dan koefisien b3 tidak signifikan, maka variabel etika kerja Islam 
termasuk dalam kategori variabel prediktor dari model hubungan  yang dibentuk 
(Indriantoro dan Bambang, 2013: 67). 
 Dari hasil uji pada tabel 4.15 menunjukkan bahwa variabel moderating 
AbsX3_X5 mempunyai t hitung sebesar -1,131 <  t tabel 1,996 dengan tingkat 
signifikansi 0,262  yang lebih besar dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa 
variabel  moderasi etika kerja Islam  tidak memoderasi hubungan professional 
identity  terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. Jadi, hipotesis ketujuh  
yang menyatakan  bahwa etika kerja Islam memoderasi hubungan professional 




(d) Pemberian reward  berpengaruh  terhadap pengungkapan perilaku 
kecurangan dengan etika kerja Islam sebagai variabel moderasi. 
 Pada hasil regresi tanpa interaksi pada tabel 4.14, diperoleh nilai 
signifikansi variabel etika kerja Islam sebesar 0,000. Nilai tersebut jauh lebih kecil 
dari 0,05 yang menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan terhadap variabel 
dependen. Selanjutnya pada regresi dengan interaksi dapat dilihat pada tabel  4.15. 
Interaksi pemberian reward dan variabel etika kerja Islam sebesar 0,210 yang 
menunjukkan bahwa interaksi tersebut tidak berpengaruh. Hasil koefisien b2 
signifikan dan koefisien b3 tidak signifikan, maka variabel etika kerja Islam 
termasuk dalam kategori variabel prediktor dari model hubungan  yang dibentuk 
(Indriantoro dan Bambang, 2013: 67). 
 Dari hasil uji pada tabel 4.15 menunjukkan bahwa variabel moderating 
AbsX4_X5 mempunyai t hitung sebesar -1,266 <  t tabel 1,996 dengan tingkat 
signifikansi 0,210  yang lebih besar dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa 
variabel  moderasi etika kerja Islam  tidak memoderasi hubungan pemberian 
reward terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. Jadi, hipotesis kedelapan 
yang menyatakan  bahwa etika kerja Islam memoderasi hubungan pemberian 
reward  terhadap pengungkapan perilaku kecurangan tidak terbukti (H8 ditolak). 
 
3) Uji Koefisien Determinasi 
 
Tabel 4.16 
Hasil Uji Koefisien Determinasi – Moderasi Etika Kerja Islam 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 ,881a ,777 ,744 ,74458 
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a. Predictors: (Constant), AbsX4_X5, Zscore:  Pemberian 
Reward, AbsX2_X5, AbsX1_X5, Zscore:  Organizational 
Commitment, Zscore:  Etika Kerja Islam, Zscore:  Moral 
Intentions, AbsX3_X5, Zscore:  Professional Identity 
              Sumber: Output SPSS 23 (2018) 
 Berdasarkan tabel 4.16 nilai R adalah 0,881 atau 88,1%. Hal ini 
menunjukkan bahwa Zmoral intentions, Zorganizational commitment, 
Zprofessional identity, Zpemberian reward, AbsX1_X5, AbsX2_X5, AbsX3_X5 
dan AbsX4_X5 berpengaruh terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. Hasil 
uji kofisien determinasi di atas, nilai R2 (Adjusted R Square) sebesar 0,744 atau 
74,4% yang artinya pengungkapan perilaku kecurangan dapat dijelaskan oleh 
Zmoral intentions, Zorganizational commitment, Zprofessional identity, 
Zpemberian reward, AbsX1_X5, AbsX2_X5, AbsX3_X5 dan AbsX4_X5 sebesar 
74,4%, sisanya sebesar 25,6% dipengaruhi oleh variabel yang tidak dituangkan 
dalam model ini. 
4) Uji F – Uji Simultan 
 
Tabel 4.17 






Square F Sig. 
1  Regression 




Residual 34,373 62 ,554   
Total 154,000 71    
a. Dependent Variable: Pengungkapan Perilaku Kecurangan 
b. Predictors: (Constant), AbsX4_X5, Zscore:  Pemberian Reward, 
AbsX2_X5, AbsX1_X5, Zscore:  Organizational Commitment, Zscore:  




 Berdasarkan hasil uji F pada tabel 4.17 menunjukkan nilai F sebesar 
23,975 dan signifikansi 0,000 jauh di bawah 0,05. Hal ini berarti bahwavariabel 
independen Zmoral intentions, Zorganizational commitment, Zprofessional 
identity, Zpemberian reward, AbsX1_X5, AbsX2_X5, AbsX3_X5 dan 
AbsX4_X5 secara bersama-sama atau simultan berpengaruh terhadap 
pengungkapan perilaku kecurangan. 
 
c. Hasil Uji Regresi Moderating dengan Pendekatan Nilai Selisih Mutlak 
terhadap Hipotesis Penelitian H9, H10, H11 dan H12. 
 Langkah uji selisih nilai mutlak dalam penelitian ini dapat digambarkan 
dengan persamaan regresi sebagai berikut: 
Y = α + β1ZX1 + β2ZX2 + β3ZX3 + β4ZX4 + β5ZX6 + β6|ZX1- ZX6| + 
 β7|ZX2- ZX6| + β8|ZX3- ZX6| + β9|ZX4- ZX6| + e     ....... (3) 
  Langkah ini sama dengan model uji selisih mutlak sebelumnya, yang 
menjadi pembeda pada model ini yaitu pengujian varibel budaya organisasi 
sebagai variabel moderasi. Sama seperti sebelumnya terlebih dahulu peneliti 
menguji variabel moderasi untuk mengetahui bagaimana peranan budaya 
organisasi atas pengaruh moral intentions, organizational commitment, 
professional identity dan pemberian reward terhadap pengungkapan perilaku 
kecurangan. 
1) Regresi tanpa interaksi 
 Regresi variabel moral intentions dan variabel budaya organisasi diduga 
sebagai variabel moderasi pengungkapan perilaku kecurangan sebagai berikut: 
(a) Regresi variabel moral intentions dan variabel budaya organisasi diduga 
sebagai variabel moderasi pengungkapan perilaku kecurangan sebagai berikut: 
 
Tabel 4.18 











t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -1,936 1,324  -1,463 ,148 
Moral 
Intentions 
,564 ,058 ,749 9,802 ,000 
Budaya 
Organisasi 
,061 ,035 ,134 1,747 ,085 
a. Dependent Variable: Pengungkapan Perilaku Kecurangan 
 Sumber: Output SPSS 23 (2018) 
(b)  Regresi variabel organizational commitment dan variabel budaya organisasi 














t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2,172 1,528  1,421 ,160 
Organizational 
Commitment 
,544 ,100 ,565 5,436 ,000 
Budaya Organisasi ,015 ,047 ,033 ,313 ,755 
a. Dependent Variable: Pengungkapan Perilaku Kecurangan 
Sumber: Output SPSS 23 (2018) 
 
(c) Regresi variabel professional identity dan variabel budaya organisasi diduga 













t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -1,584 1,205  -1,314 ,193 
Professional 
Identity 
,675 ,063 ,774 10,778 ,000 
Budaya 
Organisasi 
,080 ,033 ,176 2,447 ,017 
a. Dependent Variable: Pengungkapan Perilaku Kecurangan 
Sumber: Output SPSS 23 (2018) 
 
(d) Regresi variabel pemberian reward dan variabel budaya organisasi diduga 
sebagai variabel moderasi pengungkapan perilaku kecurangan sebagai berikut: 
 
Tabel 4.21 








T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3,111 2,068  1,504 ,137 
Pemberian 
Reward 
,326 ,123 ,298 2,649 ,010 
Budaya 
Organisasi 
,109 ,051 ,241 2,143 ,036 
a. Dependent Variable: Pengungkapan Perilaku Kecurangan 
2) Regresi dengan Interaksi  Menggunakan Uji  Nilai Selisih Mutlak 
 
Tabel 4.22 











T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 9,274 ,265  35,029 ,000 
Zscore:  Moral 
Intentions 




,463 ,129 ,315 3,584 ,001 
Zscore:  
Professional Identity 
,570 ,159 ,387 3,584 ,001 
Zscore:  Pemberian 
Reward 
,227 ,098 ,154 2,324 ,023 
Zscore:  Budaya 
Organisasi 
,014 ,102 ,010 ,137 ,891 
AbsX1_X6 ,485 ,193 ,253 2,510 ,015 
AbsX2_X6 ,439 ,168 ,207 2,604 ,012 
AbsX3_X6 -,300 ,178 -,161 -1,689 ,096 
AbsX4_X6 -,026 ,152 -,012 -,173 ,863 
a. Dependent Variable: Pengungkapan Perilaku Kecurangan 
  Sumber: Output SPSS 23 (2018) 
 Hasil interpretasi atas hipotesis penelitian H9, H10, H11 dan H12 yang 
diajukan dapat dilihat sebagai berikut: 
(a) Moral intentions berpengaruh terhadap pengungkapan perilaku kecurangan 
dengan budaya organisasi sebagai variabel moderasi. 
 Pada hasil regresi tanpa interaksi pada tabel 4.18, diperoleh nilai 
signifikansi variabel etika kerja Islam sebesar 0,085. Nilai tersebut lebih besar dari 
0,05 yang menunjukkan tidak adanya pengaruh yang signifikan terhadap variabel 
dependen. Selanjutnya pada regresi dengan interaksi dapat dilihat pada tabel 4.22. 
Interaksi moral intentions dan variabel budaya organisasi sebesar 0,015 yang 
menunjukkan bahwa interaksi tersebut berpengaruh. Hasil koefisien b2 tidak 
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signifikan dan koefisien b3 signifikan, maka variabel budaya organisasi termasuk 
dalam kategori pure moderasi yang artinya pada model ini variabel budaya 
organisasi hanya dapat menjadi variabel moderating dan tidak bisa menjadi 
variabel independen (Indriantoro dan Bambang, 2013: 67). 
 Dari hasil uji pada tabel 4.22 menunjukkan bahwa variabel moderating 
AbsX1_X6 mempunyai t hitung sebesar 2,510 > t tabel 1,996  dengan tingkat 
signifikansi 0,015  yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa 
variabel  moderasi budaya organisasi dapat memperkuat hubungan moral 
intentions terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. Jadi, hipotesis kesembilan 
yang menyatakan bahwa budaya organisasi memoderasi hubungan moral 
intention terhadap pengungkapan perilaku kecurangan terbukti (H9 diterima). 
 
(b) Organizational  Commitment  berpengaruh terhadap pengungkapan perilaku 
kecurangan dengan budaya organisasi sebagai variabel moderasi. 
 Pada hasil regresi tanpa interaksi pada tabel 4.19, diperoleh nilai 
signifikansi variabel etika kerja Islam sebesar 0,755. Nilai tersebut jauh lebih 
besar dari 0,05 yang menunjukkan tidak adanya pengaruh yang signifikan 
terhadap variabel dependen. Selanjutnya pada regresi dengan interaksi dapat 
dilihat pada tabel  4.22. Interaksi organizational commitment dan variabel budaya 
organisasi sebesar 0,012 yang menunjukkan bahwa interaksi tersebut berpengaruh. 
Hasil koefisien b2 tidak signifikan dan koefisien b3 signifikan, maka variabel 
budaya organisasi termasuk dalam kategori variabel pure moderasi dari model 
hubungan  yang dibentuk, artinya pada model ini variabel budaya organisasi 
hanya dapat menjadi variabel moderating dan tidak bisa menjadi variabel 
independen (Indriantoro dan Bambang, 2013: 67). 
 Dari hasil uji pada tabel 4.22 menunjukkan bahwa variabel moderating 
AbsX2_X6 mempunyai t hitung sebesar 2,604 > t tabel 1,996  dengan tingkat 
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signifikansi 0,012  yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa 
variabel  moderasi budaya organisasi dapat memperkuat hubungan organizational 
commitment terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. Jadi, hipotesis 
kesepuluh yang menyatakan bahwa budaya organisasi memoderasi hubungan 
organizational commitment terhadap pengungkapan perilaku kecurangan terbukti 
(H10 diterima). 
 
(c) Professional  Identity  berpengaruh  terhadap pengungkapan perilaku 
kecurangan dengan budaya organisasi sebagai variabel moderasi. 
 Pada hasil regresi tanpa interaksi pada tabel 4.20, diperoleh nilai 
signifikansi variabel budaya organisasi sebesar 0,017. Nilai tersebut jauh lebih 
kecil dari 0,05 yang menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan terhadap 
variabel dependen. Selanjutnya pada regresi dengan interaksi dapat dilihat pada 
tabel  4.22 Interaksi professional identity dan budaya organisasi sebesar 0,096 
yang menunjukkan bahwa interaksi tersebut tidak berpengaruh. Hasil koefisien b2 
signifikan dan koefisien b3 tidak signifikan, maka variabel budaya organisasi 
termasuk dalam kategori variabel prediktor dari model hubungan  yang dibentuk, 
artinya variabel budaya organisasi hanya dapat menjadi variabel independen dari 
model hubungan  yang dibentuk (Indriantoro dan Bambang, 2013: 67). 
 Dari hasil uji pada tabel 4.22 menunjukkan bahwa variabel moderating 
AbsX3_X6 mempunyai t hitung sebesar -1,689 <  t tabel 1,996 dengan tingkat 
signifikansi 0,096  yang lebih besar dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa 
variabel  moderasi budaya organisasi tidak memoderasi hubungan professional 
identity  terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. Jadi, hipotesis kesebelas  
yang menyatakan  bahwa budaya organisasi memoderasi hubungan professional 




(d) Pemberian reward  berpengaruh  terhadap pengungkapan perilaku 
kecurangan dengan budaya organisasi sebagai variabel moderasi. 
 Pada hasil regresi tanpa interaksi pada tabel 4.21, diperoleh nilai 
signifikansi variabel etika kerja Islam sebesar 0,036. Nilai tersebut lebih kecil dari 
0,05 yang menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan terhadap variabel 
dependen. Selanjutnya pada regresi dengan interaksi dapat dilihat pada tabel 4.22. 
Interaksi pemberian reward dan budaya organisasi sebesar 0,863 yang 
menunjukkan bahwa interaksi tersebut tidak berpengaruh. Hasil koefisien b2 
signifikan dan koefisien b3 tidak signifikan, maka variabel etika kerja Islam 
termasuk dalam kategori variabel prediktor dari model hubungan  yang dibentuk, 
artinya variabel budaya organisasi hanya dapat menjadi variabel independen dari 
model hubungan  yang dibentuk (Indriantoro dan Bambang, 2013: 67). 
 Dari hasil uji pada tabel 4.22 menunjukkan bahwa variabel moderating 
AbsX4_X6  mempunyai t hitung sebesar -0,173 <  t tabel 1,996 dengan tingkat 
signifikansi 0,863  yang lebih besar dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa 
variabel  moderasi budaya organisasi tidak memoderasi hubungan pemberian 
reward terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. Jadi, hipotesis kedua belas  
yang menyatakan  bahwa budaya organisasi memoderasi hubungan pemberian 




3) Uji Koefisien Determinasi 
 
Tabel 4.23 
Hasil Uji Koefisien Determinasi – Moderasi Budaya Organisasi 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 ,889a ,791 ,760 ,72078 
a. Predictors: (Constant), AbsX4_X6, Zscore:  
Organizational Commitment, AbsX3_X6, Zscore:  
Pemberian Reward, Zscore:  Budaya Organisasi, Zscore:  
Professional Identity, AbsX2_X6, AbsX1_X6, Zscore:  
Moral Intentions 
              Sumber: Output SPSS 23 (2018) 
 Berdasarkan tabel 4.23 nilai R adalah 0,889 atau 88,9%. Hal ini 
menunjukkan bahwa Zmoral intentions, Zorganizational commitment, 
Zprofessional identity, Zpemberian reward, AbsX1_X6, AbsX2_X6, AbsX3_X6 
dan AbsX4_X6 berpengaruh terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. Hasil 
uji kofisien determinasi di atas, nilai R2 (Adjusted R Square) sebesar 0,760 atau 76% 
yang artinya pengungkapan perilaku kecurangan dapat dijelaskan oleh Zmoral 
intentions, Zorganizational commitment, Zprofessional identity, Zpemberian 
reward, AbsX1_X6, AbsX2_X6, AbsX3_X6 dan AbsX4_X6 sebesar 76%, 





4) Uji F – Uji Simultan 
 
Tabel 4.24 
Hasil Uji F – Moderasi Budaya Organisasi 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 121,790 9 13,532 26,048 ,000b 
Residual 32,210 62 ,520   
Total 154,000 71    
a. Dependent Variable: Pengungkapan Perilaku Kecurangan 
b. Predictors: (Constant), AbsX4_X6, Zscore:  Organizational 
Commitment, AbsX3_X6, Zscore:  Pemberian Reward, Zscore:  Budaya 
Organisasi, Zscore:  Professional Identity, AbsX2_X6, AbsX1_X6, Zscore:  
Moral Intentions 
 
Sumber: Output SPSS 23 (2018) 
 
 Berdasarkan hasil uji F pada tabel 4.24 menunjukkan nilai F sebesar 26,048 
dan signifikansi 0,000 jauh di bawah 0,05. Hal ini berarti bahwa variabel 
independen Zmoral intentions, Zorganizational commitment, Zprofessional 
identity, Zpemberian reward, AbsX1_X6, AbsX2_X6, AbsX3_X6 dan 
AbsX4_X6 secara bersama-sama atau simultan berpengaruh terhadap 





C. Pembahasan Penelitian 
 Hasil  pengujian hipotesis yang dikembangan dalam penelitian ini 
secara  ringkas disajikan sebagai berikut: 
 
Tabel 4.25 
Hasil Pengujian Hipotesis 
 
Hipotesis Pernyataan Hasil 
H1 Moral intentions berpengaruh positif terhadap 
pengungkapan perilaku kecurangan 
Hipotesis 
diterima 
H2 Organizational Commitment  berpengaruh 




H3 Professional identity berpengaruh positif 
terhadap pengungkapan perilaku kecurangan 
Hipotesis 
diterima 
H4 Pemberian reward berpengaruh positif  
terhadap pengungkapan perilaku kecurangan 
Hipotesis 
diterima 
H5 Etika kerja Islam memoderasi hubungan moral 




H6 Etika kerja Islam memoderasi hubungan 
Organizational Commitment  terhadap 
pengungkapan  perilaku kecurangan. 
Hipotesis 
ditolak 
H7 Etika kerja Islam memoderasi hubungan 




H8 Etika kerja Islam memoderasi hubungan 




H9 Etika kerja Islam memoderasi hubungan moral 




H10 Budaya organisasi  memoderasi hubungan 




H11 Budaya organisasi  memoderasi hubungan 




H12 Budaya organisasi  memoderasi hubungan 







1. Pengaruh  moral intentions terhadap pengungkapan perilaku kecurangan 
 Hipotesis pertama (H1) yang diajukan dalam penelitian ini menyatakan 
bahwa moral intention berpengaruh positif terhadap pengungkapan perilaku 
kecurangan. Hasil analisis menunjukkan bahwa variabel moral intentions 
memiliki t hitung > t tabel yakni t hitung 2,135 sementara t tabel dengan tingkat 
sig. 0,05 dan df = n-k, yaitu 72-5 = 67 sebesar 1,996 dengan tingkat signifikansi 
0,036 lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti semakin tinggi moral yang dimiliki oleh 
karyawan  pada  BNI Syariah cabang Makassar, maka keinginan untuk melakukan 
pengungkapan perilaku kecurangan juga semakin tinggi. Tingkat moralitas yang 
tinggi yang dimiliki oleh karyawan akan menjadi kontrol perilaku dalam 
memutuskan untuk melaporkan tindak kecurangan, sehingga BNI syariah cabang 
Makassar dapat memitigasi kerugian yang ditimbulkan oleh tindakan tersebut 
karena memperoleh informasi dini dari karyawannya. Hasil ini sesuai dengan 
Near dan Miceli (1995) yang menyatakan bahwa salah satu faktor penting yang 
mempengaruhi keputusan individu untuk melaporkan kecurangan adalah 
intensitas moral.  
 Ketika seseorang memutuskan untuk melaporkan kecurangan, maka 
keputusan tersebut dipengaruhi oleh karakter pribadi individu dan lingkungan 
yang mengelilingi individu tersebut. (Bertens, 1993; Welton, 1994). Namun, 
pendapat lain yang menyatakan bahwa tinggi atau rendah intensi moral seseorang 
tidak mempengaruhi niatnya untuk melaporkan perilaku kecurangan (Ahyaruddin 
dan Asnawi, 2017). Meskipun demikian, hasil penelitian telah membuktikan 
adanya pengaruh positif dan signifikan moral intention yang dimiliki karyawan di 
BNI syariah terhadap pengungkapan perilaku kecurangan, dan didukung juga oleh 
penelitian lain yang menyatakan hal senada bahwa intensitas moral berperan 
penting dalam mempengaruhi dalam mengungkapkan perilaku kecurangan (Elias, 
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2008; Jones, 1991; Kreshastuti dan Prastiwi, 2014; Sari dan Ariyanto, 2017; 
Setawati dan Sari, 2016). 
2. Pengaruh  organizational commitment  terhadap pengungkapan perilaku 
kecurangan 
 Hipotesis kedua (H2) yang diajukan dalam penelitian ini menyatakan 
bahwa organizational commitment  berpengaruh positif terhadap pengungkapan 
perilaku kecurangan. Hasil analisis menunjukkan bahwa  variabel organizational 
commitment memiliki t hitung > t tabel yakni t hitung 2,971 sementara t tabel 
dengan tingkat sig. 0,05 dan df = n-k, yaitu 72-5 = 67 sebesar 1,996 dengan 
tingkat signifikansi 0,004 lebih kecil dari 0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa 
semakin tinggi komitmen organisasi yang dimiliki oleh karyawan di BNI Syariah 
cabang Makassar, maka semakin tinggi pula  keinginannya untuk melakukan 
pengungkapan kecurangan yang terjadi dalam lingkungan kerja. BNI syariah 
cabang Makassar akan dapat menekan peluang terjadinya tindak kecurangan yang 
mungkin terjadi dalam  organisasinya melalui karyawan yang memiliki komitmen 
organisasi. Hasil ini sejalan dengan penelitian lain yang menyatakan bahwa rasa 
untuk mempertahankan keberlangsungan organisasi akan muncul seiring dengan 
lamanya individu telah bekerja di organisasi tersebut sehingga timbul keinginan 
untuk tetap menjaga nama baik organisasi. Individu akan berusaha bagaimana 
agar tujuan akhir dari perusahaan dapat tercapai (Porter, 1974). 
 Hasil penelitian lain yang tidak sejalan dengan penelitian ini diantaranya 
Abdullah dan Hasma, 2017; Kreshastuti dan Prastiwi, 2014; Lestari dan Yaya, 
2017; Setyawati dkk, 2015. Menurut hasil penelitian mereka komitmen organisasi 
tidak berpengaruh terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. Namun hasil 
penelitian ini telah membuktikan adanya pengaruh positif dan signifikan. Adanya 
loyalitas dalam diri karyawan terhadap organisasi akan membuatnya tidak akan 
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ragu dalam melaporkan perilaku kecurangan yang dapat membahayakan 
organisasinya. Hal ini didukung oleh berberapa penelitian yang telah meneliti 
keterkaitan antara komitmen organisasi dan pengungkapan perilaku kecurangan 
(Bagustianto dan Nurkholis, 2015; Husniati, 2017; Janitra, 2017; Kreshastuti dan 
Prastiwi, 2014; Sari dan Aryanto, 2017; Setawati dan Sari, 2016; Setyawati dkk, 
2015; Somers dan Casal, 1994; Wahyunengsih, 2016). 
 
3. Pengaruh  professional identity  terhadap pengungkapan perilaku 
kecurangan 
 Hipotesis ketiga (H3) yang diajukan dalam penelitian ini menyatakan 
bahwa professional identity  berpengaruh positif terhadap pengungkapan perilaku 
kecurangan. Hasil analisis ini menunjukkan bahwa variabel professional identity 
memiliki t hitung > t tabel yakni t hitung 3,760 sementara t tabel dengan tingkat 
sig. 0,05 dan df = n-k, yaitu 72-5 = 67 sebesar 1,996 dengan tingkat signifikansi 
0,000 lebih kecil dari 0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi 
identitas profesional yang dimiliki oleh karyawan di BNI Syariah cabang 
Makassar, maka semakin tinggi pula keinginannya untuk melakukan 
pengungkapan kecurangan yang terjadi dalam lingkungan kerja ke pimpinannya. 
BNI syariah cabang Makassar akan dapat menekan peluang terjadinya tindak 
kecurangan yang mungkin terjadi dalam organisasinya melalui karyawan yang 
memiliki profesionalisme. Hasil ini sejalan dengan penelitian lain yang 
menyatakan bahwa rasa profesionalitas dalam  diri seseorang akan melibatkan 
dirinya dalam melindungi citra ataupun nama baik organisasi yang dinaunginya 
agar dapat mencapai tujuan (Aranya dkk, 1981).  
 Kepentingan organisasi akan selaras dengan perilaku individu bila 
tindakannya seiring dengan standar etika dan profesional yang mencakup 
tanggungjawabnya dalam organisasi (Setiawati dan Sari, 2016). Jadi, seseorang 
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yang memiliki profesionalisme atau rasa dedikasi yang tinggi terhadap profesinya 
akan berdampak pada pengambilan keputusannya. Kontrol perilaku yang 
cenderung mudah berubah-ubah tidak akan terjadi pada seseorang yang memiliki 
identitas profesionalisme, karena keyakinan yang dimiliki tidak mudah goyah 
dalam situasi apapun. 
 Namun, hasil penelitian Sagara (2013) menyatakan bahwa identitas 
profesional tidak berpengaruh terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. 
Menurutnya, kecintaan terhadap profesinya tidak meningkatkan keinginan untuk 
mengungkapkan kecurangan yang ditemukannya. Hasil penelitian ini telah 
membuktikan adanya pengaruh yang positif dan signifikan antara professiona 
identity terhadap pengungkapan perilaku kecurangan dan hasil inipun didukung 
oleh penelitian lain yang menyatakan hal senada. Demi melindungi profesinya 
seseorang akan lebih merasa bertanggung jawab jika terjadi pelanggaran terhadap 
peraturan yang berlaku hingga menimbulkan intensi untuk melaporkan perilaku 
kecurangan di lingkungan kerja (Husniati, 2017; Kreshastuti dan Prastiwi, 2014; 
Sari dan Aryanto, 2017; Sari dan Laksito, 2014; Setawati dan Sari, 2016). 
 
4. Pengaruh  pemberian reward  terhadap pengungkapan perilaku 
kecurangan 
 Hipotesis keempat( H4) yang diajukan dalam penelitian ini menyatakan 
bahwa pemberian reward  berpengaruh positif terhadap pengungkapan perilaku 
kecurangan. Hasil analisis ini menunjukkan bahwa variabel Pemberian reward 
memiliki t hitung > t tabel yakni t hitung 2,287 sementara t tabel dengan tingkat 
sig. 0,05 dan df = n-k, yaitu 72-5 = 67 sebesar 1,996 dengan tingkat signifikansi 
0,025 lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti pemberian reward kepada karyawan 
BNI Syariah cabang Makassar,berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
pengungkapan perilaku kecurangan. BNI syariah cabang Makassar akan dapat 
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menekan peluang terjadinya tindak kecurangan yang mungkin terjadi dalam 
organisasinya dengan memberikan apresiasi yang berupa insentif, kas, hadiah 
ataupun penghargaan kepada karyawan yang dapat melaporkan perilaku 
kecurangan. 
 Dalam lingkungan kerja, dorongan untuk melaporkan kecurangan yang 
ditemukan dapat didukung oleh organisasi, salah satunya memberikan 
penghargaan kepada pelapor atas jasanya dalam mencegah semakin 
memburuknya tindak kecurangan yang terjadi (Alleyne dkk 2013). Hal ini 
berkaitan dengan sejauh mana organisasi menghargai kontribusi karyawan 
melaporkan kecurangan sehingga dapat mendapat tindak perbaikan sedini 
mungkin (Einsenberger dkk, 1986). 
 Adapun penelitian lain yang bertentangan dengan hasil penelitian ini 
adalah penelitian Fajri (2017) yang menyatakan pemberian reward berpengaruh 
negatif terhadap pelaporan perilaku kecurangan. Menurutnya, adanya reward 
justru akan membuat karyawan enggan untuk melaporkan perilaku kecurangan 
karena khawatir niatnya akan disalah artikan semata-mata untuk memperoleh 
imbalan. Namun, hasil penelitian ini membantahkan hasil tersebut dengan 
menunjukkan hasil analisis yang berbeda, hal ini juga didukung oleh penelitian 
lain yang menyatakan bahwa reward berbasis kinerja mendorong karyawan dapat 
mengubah kecenderungan semangat untuk memenuhi kepentingan diri sendiri ke 
semangat untuk memenuhi tujuan organisasi. Dengan adanya reward karyawan 
akan memiliki dorongan untuk melaporkan adanya kecurangan karena berharap 
mendapatkan apresiasi dari organisasi atas jasanya. Hal ini sejalan dengan hasil 
penelitian lain yang menyatakan bahwa adanya apresiasi dari organisasi akan 




5. Pengaruh  moral intentions terhadap pengungkapan perilaku kecurangan 
dengan etika kerja Islam sebagai variabel moderasi 
 Hipotesis kelima (H5) yang diajukan dalam penelitian ini menyatakan 
bahwa etika kerja Islam memoderasi hubungan moral intentions terhadap 
pengungkapan perilaku kecurangan. Hasil analisis dengan menggunakan 
pendekatan uji nilai selisih mutlak pada tabel 4.13 menunjukkan bahwa variabel 
moderating AbsX1_X5 mempunyai t hitung sebesar 2,676 > t tabel 1,996 dengan 
tingkat signifikansi 0,010  yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa 
variabel  moderasi etika kerja Islam  dapat memperkuat hubungan moral 
intentions terhadap pengungkapan perilaku kecurangan pada BNI syariah cabang 
Makassar. Karyawan BNI syariah cabang Makassar  yang memiliki etika kerja 
Islam akan menguatkan intensi  moralnya untuk melaporkan perilaku kecurangan 
yang terjadi di lingkungan kerjanya.  Jadi, hipotesis kelima yang menyatakan 
bahwa etika kerja Islam memoderasi hubungan moral intention terhadap 
pengungkapan perilaku kecurangan terbukti.  
 Etika kerja Islam yang dimaksud dalam penelitian ini adalah penghayatan 
etika kerja yang bersumber dari Al Quran dan Al Hadist, yang mendedikasikan 
kerja sebagai suatu kebajikan (Hidayat dkk, 2015). Menurut Sundary (2010) 
dalam Ridwan (2017), ajaran Islam yang bersumber dari Alquran dan Hadits 
sebagai pedoman yang bersifat universal, menggariskan norma-norma etika dalam 
bekerja dan berusaha. Sehingga, setiap individu yang memiliki etika kerja Islam 
dalam bekerja tidak hanya sekedar untuk mendapatkan hasil, namun juga 
pertanggungjawaban dari setiap tindakannya. 
Ketika seseorang memutuskan untuk melaporkan kecurangan, maka keputusan 
tersebut dipengaruhi oleh karakter pribadi individu (Bertens, 1993; Welton, 1994) 
lingkungan yang mengelilingi individu tersebut. Perilaku kecurangan tidak ada 
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dalam etika kerja Islam, bahkan berbuat curang merupakan suatu perbuatan dosa. 
Hal tertuang dalam Al Quran dan Al Hadist  yang merupakan sumber ajaran Islam 
(Sundary, 2010 dalam Ridwan, 2017). Dengan memiliki etika  kerja Islam, maka 
saat melihat perilaku kecurangan disekitar kita akan membuat kita ikut 
bertanggung jawab untuk menghentikan perilaku tersebut. 
 
6. Pengaruh  organizational commitment  terhadap pengungkapan perilaku 
kecurangan dengan etika kerja Islam sebagai variabel moderasi 
Hipotesis keenam (H6) yang diajukan dalam penelitian ini menyatakan bahwa 
etika kerja Islam memoderasi hubungan organizational commitment  terhadap 
pengungkapan perilaku kecurangan. Hasil analisis dengan menggunakan 
pendekatan uji nilai selisih mutlak tabel 4.13 menunjukkan bahwa variabel 
moderating AbsX2_X5 mempunyai t hitung sebesar 0,126 <  t tabel 1,996 dengan 
tingkat signifikansi 0,900  yang lebih besar dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa 
variabel  moderasi etika kerja Islam  tidak memoderasi hubungan organizational 
commitment terhadap pengungkapan perilaku kecurangan pada BNI syariah 
Makassar. Karyawan BNI syariah cabang Makassar  yang memiliki etika kerja 
Islam tidak dapat menguatkan hubungan komitmen organisasinya untuk 
melaporkan perilaku kecurangan yang terjadi di lingkungan kerjanya.  Jadi, 
hipotesis keenam yang menyatakan  bahwa etika kerja Islam memoderasi 
hubungan organizational commitment terhadap pengungkapan perilaku 
kecurangan tidak terbukti. 
 Etika kerja Islam menganjurkan tolong-menolong dalam hal kebaikan, 
dalam hal ini setiap individu dalam organisasi saling membantu dalam menjaga 
komitmen organisasi. Mewujudkan komitmen organisasi harus secara bersama-
sama agar dapat menjaga keberlangsungan organisasi (Aldulaimi, 2016). Hasil 
penelitian ini tidak berhasil membuktikan bahwa etika kerja Islam dapat 
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memperkuat hubungan antara organizational commitment terhadap pengungkapan 
perilaku kecurangan. Tingginya dorongan untuk melaporkan kecurangan untuk 
menjaga citra atau nama baik organisasi terbukti tidak dapat diperkuat oleh etika 
kerja Islam, hal ini dikarenakan komitmen organisasi merupakan loyalitas dalam 
diri karyawan terhadap organisasi akan membuatnya tidak akan ragu dalam 
melaporkan perilaku kecurangan yang dapat membahayakan organisasinya 
(Bagustianto dan Nurkholis, 2015; Husniati, 2017; Janitra, 2017; Kreshastuti dan 
Prastiwi, 2014; Somers dan Casal, 1994; Wahyunengsih, 2016). Sedangkan etika 
kerja Islam mengutamakan kebenaran dan keadilan lebih dari rasa cinta ataupun 
tujuan tertentu, sehingga tidak dapat menjadi penguat hubungan antara komitmen 
organisasi terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. Hasil ini konsisten 
dengan penelitian Hidayat dkk (2015) yang menyatakan bahwa setiap individu 
yang memiliki etika kerja Islam dalam bekerja tidak hanya sekedar untuk 
mendapatkan hasil, namun juga pertanggungjawaban dari setiap tindakannya. 
7. Pengaruh  professional identity  terhadap pengungkapan perilaku 
kecurangan dengan etika kerja Islam sebagai variabel moderasi 
 Hipotesis ketujuh  (H7) yang diajukan dalam penelitian ini menyatakan 
bahwa etika kerja Islam memoderasi hubungan professional identity terhadap 
pengungkapan perilaku kecurangan. Hasil analisis dengan menggunakan 
pendekatan uji nilai selisih mutlak tabel 4.13 menunjukkan bahwa variabel 
moderating AbsX3_X5 mempunyai t hitung sebesar -1,131 <  t tabel 1,996 
dengan tingkat signifikansi 0,262  yang lebih besar dari 0,05. Hal ini 
menunjukkan bahwa variabel  moderasi etika kerja Islam  tidak memoderasi 
hubungan professional identity  terhadap pengungkapan perilaku kecurangan pada 
BNI syariah cabang Makassar.  Karyawan BNI syariah cabang Makassar  yang 
memiliki etika kerja Islam tidak dapat menguatkan hubungan profesionalismenya 
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untuk melaporkan perilaku kecurangan yang terjadi di lingkungan kerjanya. Jadi, 
hipotesis ketujuh  yang menyatakan  bahwa etika kerja Islam memoderasi 
hubungan professional identity  terhadap pengungkapan perilaku kecurangan tidak 
terbukti 
 Kode etik dan peraturan dalam profesi karyawan telah menjadi kontrol 
perilaku dalam setiap tindakannya. Jadi, seseorang yang menjunjung tinggi 
identitas profesionalismenya akan cenderung untuk melaporkan tindakan 
kecurangan yang ditemukan dalam lingkungan kerja karena merasa hal tersebut 
tidak sesuai dengan peraturan dan kode etik yang berlaku. Demi melindungi 
profesinya seseorang akan lebih merasa bertanggung jawab jika terjadi 
pelanggaran terhadap peraturan yang berlaku hingga menimbulkan intensi untuk 
melaporkan perilaku kecurangan di lingkungan kerja (Husniati, 2017; Kreshastuti 
dan Prastiwi, 2014). Namun, hasil penelitian ini tidak bisa membuktikan bahwa 
etika kerja Islam memoderasi hubungan professional identity terhadap 
pengungkapan perilaku kecurangan. 
 Justifikasi ketidakmampuan etika kerja Islam memperkuat hubungan 
antara profesional identity terhadap pengungkapan perilaku kecurangan adalah 
bahwa karyawan melakukan pengungkapan perilaku kecurangan atas dasar 
profesionalismenya yang menentukan apakah akan melaporkan kecurangan demi 
mempertahankan profesionalismenya atau tidak. Indikasi lainnya bahwa karyawan 
tidak mempertimbangkan etika kerja Islam karena profesionalisme individu itu 
lebih pada  kecintaan terhadap kecintaan terhadap profesinya (Husniati, 2017; 




8. Pengaruh  pemberian reward  terhadap pengungkapan perilaku 
kecurangan dengan etika kerja Islam sebagai variabel moderasi 
 Hipotesis kedelapan  (H8) yang diajukan dalam penelitian ini menyatakan 
bahwa etika kerja Islam memoderasi hubungan pemberian reward  terhadap 
pengungkapan perilaku kecurangan. Hasil analisis dengan menggunakan 
pendekatan uji nilai selisih mutlak pada tabel 4.13 menunjukkan bahwa variabel 
moderating AbsX4_X5 mempunyai t hitung sebesar -1,266 <  t tabel 1,996 
dengan tingkat signifikansi 0,210  yang lebih besar dari 0,05. Hal ini 
menunjukkan bahwa variabel  moderasi etika kerja Islam  tidak memoderasi 
hubungan pemberian reward terhadap pengungkapan perilaku kecurangan pada 
BNI syariah cabang Makassar. Karyawan BNI syariah cabang Makassar  yang 
memiliki etika kerja Islam tidak dapat menguatkan hubungan pemberian reward 
untuk melaporkan perilaku kecurangan yang terjadi di lingkungan kerjanya. Jadi, 
hipotesis kedelapan yang menyatakan  bahwa etika kerja Islam memoderasi 
hubungan pemberian reward  terhadap pengungkapan perilaku kecurangan tidak 
terbukti. 
 Reward berbasis kinerja mendorong karyawan dapat mengubah 
kecenderungan semangat untuk memenuhi kepentingan diri sendiri ke semangat 
untuk memenuhi tujuan organisasi. Jadi, ketika ada apresiasi dari organisasi untuk 
pelapor kecurangan, akan meningkatkan antusiasme saling mengawasi dalam 
bekerja yang pada akhirnya akan meningkatkan sistem pengawasan organisasi. 
Islam juga berbicara tentang imbalan yang diberikan kepada seorang pekerja. 
Sulistyowati (2014) mengatakan orang berhak mendapatkan imbalan atas apa 
yang telah ia kerjakan dan ini adalah konsep pokok dalam agama. 
 Dalam penelitian ini etika kerja Islam tidak terbukti dapat memperkuat 
hubungan pemberian reward terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. 
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Justifikasi ketidakmampuan etika kerja Islam memperkuat hubungan antara 
pemberian reward terhadap pengungkapan perilaku kecurangan adalah bahwa 
karyawan melakukan pengungkapan perilaku kecurangan atas dasar reward yang 
akan didapatkan yang menentukan apakah akan melaporkan kecurangan demi 
mendapatkan feedback atau imbalan dari organisasi. Sedangkan Sedangkan etika 
kerja Islam mengutamakan kebenaran dan keadilan lebih dari rasa cinta ataupun 
tujuan tertentu, sehingga tidak dapat menjadi penguat hubungan antara komitmen 
organisasi terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. Hasil ini konsisten 
dengan penelitian Hidayat dkk (2015) yang menyatakan bahwa setiap individu 
yang memiliki etika kerja Islam dalam bekerja tidak hanya sekedar untuk 
mendapatkan hasil, namun juga pertanggungjawaban dari setiap tindakannya.  
 
9. Pengaruh  moral intentions  terhadap pengungkapan perilaku kecurangan 
dengan budaya organisasi  sebagai variabel moderasi 
 Hipotesis kesembilan (H9) yang diajukan dalam penelitian ini 
menyatakan bahwa budaya organisasi memoderasi hubungan moral intentions  
terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. Hasil analisis dengan menggunakan 
pendekatan uji nilai selisih mutlak tabel 4.13 menunjukkan bahwa variabel 
moderating AbsX1_X6 mempunyai t hitung sebesar 2,510 > t tabel 1,996  dengan 
tingkat signifikansi 0,015  yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa 
variabel  moderasi budaya organisasi dapat memoderasi hubungan moral 
intentions terhadap pengungkapan perilaku kecurangan pada BNI syariah cabang 
Makassar. Budaya organisasi yang telah tertanam dalam BNI syariah cabang 
Makassar dapat meminimalisir peluang terjadinya perilaku kecurangan dengan 
memperkuat hubungan moralitas karyawannya untuk melaporkan ke pimpinannya 
jika terdapat gelajala tindak kecurangan karyawan lain di lingkungan kerjanya. 
Jadi, hipotesis kesembilan yang menyatakan bahwa budaya organisasi 
117 
 
memoderasi hubungan moral intention terhadap pengungkapan perilaku 
kecurangan terbukti. 
 Hasil penelitian ini didukung oleh hasil penelitian terdahulu yang 
menyatakan bahwa, intensitas moral menjadi kontrol perilaku setiap individu 
dalam bertidak, semakin baik moral yang dimiliki maka hal tersebut akan 
tercermin pada perilakunya yang pada akhirnya memiliki nilai positif di mata 
orang lain (Saputra dkk, 2015). Dukungan organisasi dapat meningkatkan kinerja 
individu dan komitmen afektif terhadap organisasi dan dapat mengurangi perilaku 
diam (Gao, 2013). Dengan demikian budaya organisasi yang baik akan berperan 
dalam mendorong karyawan yang memiliki moral tinggi untuk melporkan 
perilaku kecurangan di lingkungan kerja. 
 
10. Pengaruh  organizational commitment  terhadap pengungkapan perilaku  
 kecurangan dengan budaya organisasi sebagai variabel moderasi 
 Hipotesis kesepuluh (H10) yang diajukan dalam penelitian ini 
menyatakan bahwa budaya organisasi memoderasi hubungan organizational 
commitment terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. Hasil analisis dengan 
menggunakan pendekatan uji nilai selisih mutlak tabel 4.13 menunjukkan bahwa 
variabel moderating AbsX2_X6 mempunyai t hitung sebesar 2,604 > t tabel 1,996  
dengan tingkat signifikansi 0,012  yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan 
bahwa budayaorganisasi yang tertanam dalam BNI syariah cabang Makassar akan 
memperkuat hubungan komitmen organisasi yang dimiliki karyawannya dalam 
mengungkapkan perilaku kecurangan, sehingga organisasi ini dapat melakukan 
antisipasi sedini mungkin agar kerugian yang ditimbulkan akibat tindakan tersebut 
tidak semakin banyak. Jadi, hipotesis kesepuluh yang menyatakan bahwa budaya 
organisasi memoderasi hubungan organizational commitment terhadap 
pengungkapan perilaku kecurangan terbukti. 
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 Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian lain yang menyatakan 
bahwa perpaduan antara sikap dan perilaku yang menyangkut tiga sikap yaitu rasa 
mengidentifikasikan dengan tujuan organisasi, rasa keterlibatan dengan tugas 
organisasi dan rasa kesetiaan pada organisasi akan membentuk menjadi suatu 
komitmen (Aranya dkk, 1981). Komitmen organisasi yang kuat akan terlihat pada 
budaya organisasi, bagaimana budaya organisasi dapat menjaga komitmen 
organisasi dalam menyelesaikan masalah-masalah organisasi atau perusahaan 
untuk meminimalisir kecurangan dalam menunjang pencapaian tujuan (Sutrisno, 
2013 dalam Fatimah dkk, 2015). 
 
11. Pengaruh  professional identity  terhadap pengungkapan perilaku 
kecurangan dengan budaya organisasi sebagai variabel moderasi 
 Hipotesis kesebelas (H11) yang diajukan dalam penelitian ini menyatakan 
bahwa budaya organisasi memoderasi hubungan professional identity  terhadap 
pengungkapan perilaku kecurangan. Hasil analisis dengan menggunakan 
pendekatan uji nilai selisih mutlak tabel 4.19 menunjukkan bahwa variabel 
moderating AbsX3_X6 mempunyai t hitung sebesar -1,689 <  t tabel 1,996 
dengan tingkat signifikansi 0,096  yang lebih besar dari 0,05. Hal ini 
menunjukkan bahwa variabel  moderasi budaya organisasi tidak memoderasi 
hubungan professional identity  terhadap pengungkapan perilaku kecurangan pada 
BNI syariah Makassar. Budayaorganisasi yang tertanam dalam BNI syariah 
cabang Makassar tidak mampu memperkuat hubungan profesionalisme  yang 
dimiliki karyawannya dalam mengungkapkan perilaku kecurangan. Jadi, hipotesis 
kesebelas  yang menyatakan  bahwa budaya organisasi memoderasi hubungan 
professional identity  terhadap pengungkapan perilaku kecurangan tidak terbukti. 
 Budaya organisasi tidak terbukti dapat memperkuat hubungan antara 
professional identity  terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. Justifikasi 
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ketidakmampuan budaya organisasi sebagai variabel moderasi dalam model ini 
adalah bahwa karyawan melakukan pengungkapan perilaku kecurangan atas dasar 
profesionalismenya yang menentukan apakah akan melaporkan kecurangan demi 
mempertahankan profesionalismenya atau tidak. Indikasi lainnya bahwa karyawan 
tidak mempertimbangkan budaya organisasi karena profesionalisme individu itu 
lebih pada  kecintaan terhadap kecintaan terhadap profesinya (Husniati, 2017; 
Kreshastuti dan Prastiwi, 2014). 
 
12. Pengaruh pemberian reward  terhadap pengungkapan perilaku 
kecurangan dengan budaya organisasi sebagai variabel moderasi 
   Hipotesis keduabelas (H12) yang diajukan dalam penelitian ini menyatakan 
bahwa budaya organisasi memoderasi hubungan pemberian reward  terhadap 
pengungkapan perilaku kecurangan. Hasil analisis dengan menggunakan 
pendekatan uji nilai selisih mutlak pada tabel 4.19 menunjukkan bahwa variabel 
moderating AbsX4_X6  mempunyai t hitung sebesar -0,173 <  t tabel 1,996 
dengan tingkat signifikansi 0,863  yang lebih besar dari 0,05. Hal ini 
menunjukkan bahwa variabel  moderasi budaya organisasi tidak memoderasi 
hubungan pemberian reward terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. 
Budayaorganisasi yang telah berlaku dalam BNI syariah cabang Makassar tidak 
dapat  memperkuat dampak pemberian reward pada karyawannya dalam 
mengungkapkan perilaku kecurangan. Jadi, hipotesis kedua belas  yang 
menyatakan  bahwa budaya organisasi memoderasi hubungan pemberian reward  
terhadap pengungkapan perilaku kecurangan tidak terbukti. 
   Budaya organisasi tidak terbukti dapat memperkuat hubungan antara 
pemberian reward  terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. Justifikasi 
ketidakmampuan budaya organisasi sebagai variabel moderasi dalam model ini 
adalah bahwa karyawan di BNI Syariah cabang Makassar melakukan 
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pengungkapan perilaku kecurangan atas dasar reward yang akan didapatkan yang 
menentukan apakah akan melaporkan kecurangan demi mendapatkan feedback 
atau imbalan dari organisasi. Sedangkan,budaya organisasi dapat didefinisikan 
sebagai perangkat sistem nilai-nilai (value), keyakinan-keyakinan (beliefs), 
asumsi-asumsi (assumptions), atau norma-norma yang telah lama berlaku, 
disepakati dan diikuti oleh para anggota suatu organisasi sebagai pedoman 
perilaku dan pemecahan masalah-masalah organisasinya (Putra dkk, 2014). 
Budaya organisasi tidak menguatkan hubungan pemberian reward terhadap 
pengungkapan perilaku kecurangan karena keinginan untuk memperoleh reward 
itu lebih pada individu itu sendiri. Hal ini dijelaskan dalam theory of planned 






A. Kesimpulan  
 Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh langsung antara moral 
intentions, organizational commitment, profesional identity dan pemberian 
reward terhadap pengungkapan perilaku kecurangan dan menguji pula peran 
etika kerja Islam dan budaya organisasi sebagai variabel moderasi antara variabel 
independen terhadap variabel dependen dalam penelitian ini. Berdasarkan data 
yang telah dikumpulkan dan kemudian dianalisis, maka kesimpulan penelitian ini 
dapat diuraikan sebagai berikut: 
1. Hipotesis pertama (H1) yang diajukan dalam penelitian ini menyatakan 
bahwa moral intention berpengaruh positif terhadap pengungkapan 
perilaku kecurangan terbukti (H1  diterima). Semakin tinggi intensi moral 
yang dimiliki oleh karyawan pada BNI syariah cabang Makassar, maka 
keinginan untuk mengungkapkan perilaku kecurangan di lingkungan 
kerjanya juga akan tinggi. 
2. Hipotesis kedua (H2) yang diajukan dalam penelitian ini menyatakan 
bahwa organizational commitment  berpengaruh positif terhadap 
pengungkapan perilaku kecurangan terbukti (H2 diterima). Hal ini 
menandakan bahwa adanya komitmen organisasi yang tinggi dimiliki oleh 
karyawan pada BNI syariah cabang Makassar, maka akan membuat 
keinginan untuk melaporkan perilku kecurangan akan timggi pula. Semua 
tindak kecurangan akan dianggap sebagai ancaman bagi organisasi. 
Adanya komitmen organisasi menimbulkan keinginan untuk menjaga 
keberlangsungan organisasi dan pencapaian tujuannya. 
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3. Hipotesis ketiga (H3) yang diajukan dalam penelitian ini menyatakan 
bahwa professional identity  berpengaruh positif terhadap pengungkapan 
perilaku kecurangan terbukti (H3 diterima). Semakin tinggi 
profesionalisme seorang karyawan pada BNI syariah cabang Makassar, 
maka akan cenderung untuk melakukan pengungkapan perilaku 
kecurangan kepada atasan yang bertanggungjawab. Demi melindungi 
profesinya seseorang akan lebih merasa bertanggungjawab jika terjadi 
pelanggaran terhadap peraturan yang berlaku hingga menimbulkan intensi 
untuk melaporkan perilaku kecurangan di lingkungan kerja. 
4. Hipotesis keempat( H4) yang diajukan dalam penelitian ini menyatakan 
bahwa pemberian reward  berpengaruh positif terhadap pengungkapan 
perilaku kecurangan terbukti (H4 diterima). Semakin tinggi reward yang 
diperoleh seorang karyawan pada BNI syariah cabang Makassar, maka 
akan memotivasi karyawan untuk mengungkapkan perilaku kecurangan. 
Reward berbasis kinerja mendorong karyawan dapat mengubah 
kecenderungan semangat untuk memenuhi kepentingan diri sendiri ke 
semangat untuk memenuhi tujuan organisasi. Dengan adanya reward 
karyawan akan memiliki dorongan untuk melaporkan adanya kecurangan 
karena berharap mendapatkan apresiasi dari organisasi atas jasanya. 
5. Hipotesis kelima (H5) yang diajukan dalam penelitian ini menyatakan 
bahwa etika kerja Islam memoderasi hubungan moral intentions terhadap 
pengungkapan perilaku kecurangan terbukti (H5 diterima). Hal ini berarti 
bahwa etika kerja Islam  sebagai variabel moderating yang dapat 
memperkuat hubungan moral intentions terhadap pengungkapan perilaku 
kecurangan pada BNI syariah cabang Makassar. Tingginya moralitas dan 
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juga etika kerja Islam yang dimiliki akan mendorong individu (karyawan) 
untuk melaporkan perilaku kecurangan yang ada di lingkungan kerjanya. 
6. Hipotesis keenam (H6) yang diajukan dalam penelitian ini menyatakan 
bahwa etika kerja Islam memoderasi hubungan organizational 
commitment  terhadap pengungkapan perilaku kecurangan tidak terbukti 
(H6 ditolak). Hal ini berarti etika kerja Islam bukan variabel moderating 
yang memperkuat hubungan komitmen organisasi terhadap pengungkapan 
perilaku kecurangan pada BNI syariah cabang Makassar. Tingginya 
dorongan untuk melaporkan kecurangan untuk menjaga citra atau nama 
baik organisasi terbukti tidak dapat diperkuat oleh etika kerja Islam, hal ini 
dikarenakan komitmen organisasi merupakan loyalitas yang berasal dari 
dalam diri karyawan terhadap organisasi, sedangkan etika kerja Islam 
mengutamakan kebenaran dan keadilan lebih dari rasa cinta ataupun tujuan 
tertentu, sehingga tidak dapat menjadi penguat hubungan antara komitmen 
organisasi terhadap pengungkapan perilaku kecurangan.  
7. Hipotesis ketujuh  (H7) yang diajukan dalam penelitian ini menyatakan 
bahwa etika kerja Islam memoderasi hubungan professional identity 
terhadap pengungkapan perilaku kecurangan tidak terbukti (H7 ditolak). 
Hal ini berarti bahwa etika kerja Islam  bukan sebagai variabel moderating 
yang dapat memperkuat hubungan professional identity  terhadap 
pengungkapan perilaku kecurangan pada BNI syariah cabang Makassar. 
Hal ini karena karyawan melakukan pengungkapan perilaku kecurangan 
atas dasar profesionalismenya yang menentukan apakah akan melaporkan 
kecurangan demi mempertahankan profesionalismenya atau tidak. Indikasi 
lainnya bahwa karyawan tidak mempertimbangkan etika kerja Islam 
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karena profesionalisme individu itu lebih pada  kecintaan terhadap 
kecintaan terhadap profesinya 
8. Hipotesis kedelapan  (H8) yang diajukan dalam penelitian ini menyatakan 
bahwa etika kerja Islam memoderasi hubungan pemberian reward  
terhadap pengungkapan perilaku kecurangan tidak terbukti (H8 ditolak). 
Hal ini berarti bahwa etika kerja Islam  bukan sebagai variabel moderating 
yang dapat memperkuat hubungan pemberian reward terhadap 
pengungkapan perilaku kecurangan pada BNI syariah cabang Makassar. 
Hal ini karena karyawan melakukan pengungkapan perilaku kecurangan 
atas dasar reward yang akan didapatkan yang menentukan apakah akan 
melaporkan kecurangan demi mendapatkan feedback atau imbalan dari 
organisasi. Sedangkan Sedangkan etika kerja Islam mengutamakan 
kebenaran dan keadilan lebih dari rasa cinta ataupun tujuan tertentu, 
sehingga tidak dapat menjadi penguat hubungan antara komitmen 
organisasi terhadap pengungkapan perilaku kecurangan. 
9. Hipotesis kesembilan (H9) yang diajukan dalam penelitian ini menyatakan 
bahwa budaya organisasi memoderasi hubungan moral intentions  
terhadap pengungkapan perilaku kecurangan terbukti (H9 diterima). Hal 
ini berarti bahwa budaya organisasi  sebagai variabel moderating yang 
dapat memperkuat hubungan moral intentions terhadap pengungkapan 
perilaku kecurangan pada BNI syariah cabang Makassar. Tingginya 
moralitas dan dukungan budaya organisasi akan mendorong individu 
(karyawan) untuk melaporkan perilaku kecurangan yang ada di lingkungan 
kerjanya. 
10. Hipotesis kesepuluh (H10) yang diajukan dalam penelitian ini menyatakan 
bahwa budaya organisasi memoderasi hubungan organizational 
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commitment terhadap pengungkapan perilaku kecurangan terbukti (H10 
diterima). Hal ini berarti bahwa budaya organisasi  sebagai variabel 
moderating yang dapat memperkuat hubungan organizattional 
commitment terhadap pengungkapan perilaku kecurangan pada BNI 
syariah cabang Makassar. Tingginya komitmen organisasi  yang diiringi 
dengan dukungan budaya orgapnisasi akan mendorong karyawan dalam 
melaporkan tindak kecurangan yang dijumpai dalam lingkungan kerja 
pada atasannya agar kerugian yang dapat berdampak pada organisasinya 
dapat segera diminimalisir. 
11. Hipotesis kesebelas (H11) yang diajukan dalam penelitian ini menyatakan 
bahwa budaya organisasi memoderasi hubungan professional identity  
terhadap pengungkapan perilaku kecurangan tidak terbukti (H11 ditolak) 
Hal ini berarti bahwa etika kerja Islam  bukan sebagai variabel moderating 
yang dapat memperkuat hubungan professional identity terhadap 
pengungkapan perilaku kecurangan pada BNI syariah cabang Makassar. 
Karyawan melakukan pengungkapan perilaku kecurangan atas dasar 
profesionalismenya yang menentukan apakah akan melaporkan 
kecurangan demi mempertahankan profesionalismenya atau tidak. Indikasi 
lainnya bahwa karyawan tidak mempertimbangkan budaya organisasi 
karena profesionalisme individu itu lebih pada  kecintaan terhadap 
kecintaan terhadap profesinya 
12. Hipotesis keduabelas (H12) yang diajukan dalam penelitian ini menyatakan 
bahwa budaya organisasi memoderasi hubungan pemberian reward  
terhadap pengungkapan perilaku kecurangan tidak terbukti (H12 ditolak). 
Hal ini berarti bahwa etika kerja Islam  bukan sebagai variabel moderating 
yang dapat memperkuat hubungan pemberian reward terhadap 
126 
 
pengungkapan perilaku kecurangan pada BNI syariah cabang Makassar. 
Ketidakmampuan budaya organisasi memoderasi karena keinginan untuk 
memperoleh reward lebih individu itu sendiri. Keinginan 
untukmemperoleh reward akan menentukan apakah dia memilih 
melaporkan kecurangan atau tidak. Hal ini dijelaskan dalam theory of 
planned behavior yaitu determinan sikap terhadap perilaku (Ajzen, 1991). 
 
B. Keterbatasan Penelitian 
   Adapun yang menjadi keterbatasan dari penelitian ini diantaranya: 
1. Variabel yang digunakan dalm penelitian ini terbatas pada moral 
intentions, organizational commitment, profesional identity dan 
pemberian reward terhadap pengungkapan perilaku kecurangan, etika 
kerja Islam dan budaya organisasi sebagai variabel moderasi. 
2. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini terfokus pada karyawan 
non-managerial pada BNI syariah Makassar. Untuk itu penelitian 
selanjutnya disarankan melakukan penelitian di instansi berlebel syariah 
lainnya. 
 
C. Implikasi Penelitian 
   Berdasarkan hasil analisis, pembahasan,kesimpulan dan keterbatasan yang 
telah dikemukan di atas, adapun implikasi penelitian yang telah dilakukan, yakni 
dinyatakan dalam bentuk saran-saran yang diberikan agar dapat memperoleh 
hasil yang lebih baik, yaitu: 
1. Memberikan manfaat positif bagi perusahaan khususnya pada BNI syariah 
cabang Makassar, sebagai bahan pertimbangan dalam pengelolaan 
perusahaan yang baik dengan menerapkan sistem pelaporan tindakan 
kecurangan dalam lingkungan kerja yang tidak hanya fokus pada tingkatan 
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managerial tetapi secara lebih luas yang dimulai dari dasar (non-
managerial).  
2. Hasil penelitian ini dapat mendorong perusahaan pada BNI syariah cabang 
Makassar, untuk meningkatkan sistem pengawasan dengan memahami 
theory of planned behavior yang dapat dilihat dari variabel yang diuji 
dalam penelitian ini. Dengan begitu, diharapkan dapat mendorong individu 
untuk melaporkan perilaku  kecurangan yang tejadi di lingkungan kerja, 
sehingga tindak kecurangan dapat diantisipasi dan  kerugian yang 
ditanggung perusahaan dapat diminimalisir. 
3. Bagi penelitian selanjutnya diharapkan untuk  mengamati variabel lainnya 
yang dapat berhubungan dengan intensi untuk melakukan pelaporan tindak 
kecurangan. Beberapa variabel tersebut adalah perlindungan hukum, 
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Lampiran 1: Kuesioner Penelitian 
KUESIONER PENELITIAN 
 
PENGARUH MORAL INTENTIONS, ORGANIZATIONAL COMMITMENT, 
PROFESSIONAL IDENTITY DAN PEMBERIAN REWARD TERHADAP  
PENGUNGKAPAN PERILAKU KECURANGAN DENGAN  
ETIKA KERJA ISLAM DAN BUDAYA ORGANISASI  
SEBAGAI VARIABEL MODERASI 
 




















Bapak/Ibu/Sdr/I Karyawan BNI Syariah Makassar 
Di tempat 
Dengan hormat, 
Yang bertanda tangan di bawah ini: 
Nama : Iga Mawarni. S 
NIM : 90400114126 
Prodi  : Akuntansi 
Perguruan Tinggi : UIN Alauddin Makassar 
memohon kesediaan dari Bapak/Ibu/Sdr/I untuk kiranya berpartisipasi dalam 
mengisi kuesioner penelitian berikut, berkaitan dengan penyusunan skripsi yang 
saya lakukan guna penyelesaian program studi Akuntansi S1 Fakultas Ekonomi 
dan Bisnis Islam UIN Alauddin Makassar dengan judul “Pengaruh Moral 
Intentions, Organizational Commitment, Professional Identity dan Pemberian 
Reward  terhadap  Pengungkapan Perilaku Kecurangan dengan Etika Kerja 
Islam dan Budaya Organisasi Sebagai Variabel Moderasi (Studi Empiris 
pada BNI Syariah Wilayah Makassar)”  
 Penelitian ini diharapkan dapat memberikan hasil yang bermanfaat. Oleh 
karena itu dimohon kesediaannya untuk mengisi/menjawab kuesioner ini dengan 
sejujur-jujurnya. Kuesioner ini hanya untuk kepentingan skripsi tidak untuk 
dipublikasikan secara meluas, sehingga kerahasiaan data yang diisi dapat 
dijaga. Setelah mengisi kuesioner, mohon Bapak/Ibu/Saudara/i, memberikan 
kepada yang  menyerahkan kuesioner. Atas kesediaan waktu, kerjasama yang baik 
dan kesungguhan Bapak/Ibu/Sdr/I dalam mengisi kuesioner ini, saya ucapkan 
terima kasih. 
*Contact Person: 085242464835       
            
  
             
139 
 
 Untuk mengisi daftar pernyataan ini, Bapak/Ibu/Sdr/i Responden cukup 
memberikan tanda (X) pada pilihan jawaban yang tersedia yang menurut 
Bapak/Ibu/Sdr/i paling tepat atau paling sesuai dengan kondisi Bapak/Ibu/Sdr/i 
Responden. Setiap pernyataan membutuhkan hanya satu jawaban. Pilihan jawaban: 
STS = Sangat Tidak Setuju 
TS = Tidak Setuju 
S = Setuju 
SS = Sangat Setuju 
Identitas Responden 
Nama Responden : ………………………………(*boleh tidak diisi) 
Umur Responden : ………………………….………………… tahun 
Jenis Kelamin : ( ) Laki-laki ( ) Perempuan 
Pendidikan Terakhir : ( ) SLTA ( ) Diploma ( ) S1 ( ) S2 ( ) Lainnya 
Jabatan : ………………………………………………….. 




DAFTAR PERNYATAAN KUESIONER 
 
I. MORAL  INTENTIONS 
Untuk jawaban nomor 1 sampai dengan 6, di bawah ini Bapak/Ibu diberikan 
kasus yang tidak terjadi sebenarnya. Berikan jawaban yang menurut Bapak/Ibu 
paling sukai. 
 
 Tiga bulan yang lalu Andi pindah dari perusahaan A ke perusahaan B, tapi 
tetap sebagai staf akuntansi. Selama tiga tahun Laporan Keuangan di perusahaan 
B diaudit oleh KAP JOHNs. Hasil audit selalu memberikan opini Wajar Tanpa 
Pengecuaian (WTP). Selama tiga bulan bekerja di perusahaan B, laporan 
keuangannya belum memperlihatkan keadaan yang sebenarnya. Masih terdapat 
beberapa saldo akun yang tidak sesuai, sehingga menunjukan bahwa dalam 
perusahaan telah terjadi gejala kecurangan. Mengetahui hal ini, Andi 
menyampaikan permasalahan tersebut kepada pimpinannya. Andi menyarankan 
agar pimpinannya mempertimbangkan untuk mengoreksi saldo yang tidak sesuai 
tersebut karena cukup material dan sangat beresiko apabila dilakukan audit.  
 Nilailah keputusan pimpinan tempat Bapak/Ibu bekerja bila kondisi 








STS TS S SS 
1 Pimpinan menyusun laporan keuangan seperti yang 
sebenarnya, karena pimpinan takut resiko yang dapat terjadi 
    
2 Pimpinan menyusun laporan keuangan sesuai dengan 
kondisi yang sebenarnya dan tidak memikirkan dampak 
pada penilaian kinerjanya. 
    
3 Pimpinan menyelesaikan laporan keuangan sesuai dengan 
kondisi yang sebenarnya namun tetap berupaya agar hal 
tersebut tidak merugikan perusahaan maupun masyarakat. 
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4 Pimpinan menyusun laporan keuangan dengan kondisi yang 
sebenarnya meskipun adanya ketidaksesuaian data sudah 
menjadi kelaziman di perusahaannya  
    
5 Pimpinan memerintahkan untuk menyusun laporan 
keuangan sesuai kondisi yang sebenarnya untuk 
kepentingan masyarakat. 
    
6 Pimpinan menyelesaikan laporan keuangan dengan 
mengoreksi akun saldo yang salah untuk kepentingan 
perusahaan dan masyarakat 
    
Sumber : Kohlberg (1969) dalam Wilopo(2006) 





STS TS S SS 
1 Saya berusaha dan bekerja keras membantu organisasi 
untuk mencapai tujuan 
    
2 Saya merasa bangga dan setia terhadap organisasi 
    
3 Saya merasa bahwa organisasi tempat saya bekerja adalah 
adalah milik saya pribadi 
    
4 Saya merasa terganggu jika ada yang merusak nama baik 
organisasi saya 
    
Sumber : Mowday (1979) dalam Aliyah dan Marisan (2017) 





STS TS S SS 
1 Saya akan berusaha keras dan sekuat mungkin untuk 
melancarkan karir saya dalam menjalani profesi saya. 
    
2 Saya merasa bangga memberitahu orang lain mengenai 
profesi saya. 
    
3 Menurut saya, profesi yang akan saya jalani ini adalah hal 
terbaik dalam hidup saya, khususnya dalam hal kinerja 
tugasnya. 
    
4 Saya sangat peduli dengan citra profesi saya 
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Sumber : Edi (2008) 







STS TS S SS 
1 Saya merasa senang jika diberi insentif oleh pimpinan atas 
jasa saya melaporkan gejala kecurangan dalam lingkungan 
kerja saya. 
    
2 Saya merasa senang menerima uang dari pimpinan atas jasa 
saya melaporkan gejala kecurangan dalam lingkungan kerja 
saya. 
    
3 Saya merasa senang menerima penghargaan dari pimpinan 
atas jasa saya melaporkan gejala kecurangan dalam 
lingkungan kerja saya. 
    
4 Saya merasa senang menerima hadiah yang berupa barang 
dari pimpinan atas jasa saya melaporkan gejala kecurangan 
dalam lingkungan kerja saya. 
    
Sumber : Ivancevich dkk (2007: 227) dalam Syaifullah (2016) 





STS TS S SS 
1 Saya merasa senang dengan adanya pengungkapan perilaku 
kecurangan (whistle-blowing)  
    
2 Saya tertarik dengan berbagai hal yang menyangkut 
pengungkapan perilaku kecurangan (whistle-blowing) 
    
3 Saya ingin menjadi pelapor perilaku kecurangan apabila ada 
kecurangan yang saya dapatkan di lingkungan kerja. 
    










STS TS S SS 
1 Nilai pekerjaan yang baik berasal dari niat yang menyertainya. 
    
2 Saya mengutamakan unsur kepercayaan dalam membangun 
hubungan dengan rekan kerja. 
    
3 Pekerjaan yang baik yaitu pekerjaan yang tidak melanggar syariat 
agama. 
    
4 Hasil kerja yang baik merupakan prestasi dan memberi manfaat 
bagi diri sendiri dan orang lain. 
    
5 Keadilan dalam melakukan pekerjaan adalah berusaha memenuhi 
hak semua pihak. 
    
6 Saya memberikan kontribusi penuh kepada tim saya untuk 
mendapatkan hasil kerja yang optimal. 
    
7 Gaji yang diberikan oleh pimpinan atau organisasi tepat waktu 
dan sebanding dengan kinerja yang saya lakukan. 
    
Sumber: Chanzanagh (2011) 






STS TS S SS 
1 Saya diberikan kesempatan untuk mengemukakan pendapat 
dalam setiap pekerjaan yang diberikan atasan. 
    
2 Saya diberikan kebebasan untuk dapat bertindak aktif dalam 
melaksanakan pekerjaan. 
    
3 Standar kerja di kantor sudah dirumuskan dengan jelas.. 
    
4 Tingkat kerja sama antar bagian sudah berjalan dengan baik. 
    
5 Organisasi memberikan kemudahan komunikasi antara atasan 
dan karyawan. 
    
6 Atasan selalu melakukan pengawasan terhadap kinerja karyawan. 
    
7 Imbalan yang diterima sesuai dengan prestasi karyawan 
    
8 Komunikasi antar unit dalam kantor sudah kondusif. 
    
Sumber: Robbins (2006:10) dalam Putra dkk (2014) 
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Lampiran 2: Data Input Kuesioner 
Moral Intentions (X1) 
x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x1.6 
3 4 4 4 4 3 
3 3 4 4 3 3 
3 3 3 3 3 3 
3 4 3 4 4 4 
4 3 4 3 3 3 
4 4 4 4 4 4 
4 3 4 3 3 3 
4 3 4 4 4 4 
3 4 4 4 4 3 
4 3 4 4 4 3 
3 3 4 3 4 4 
4 4 4 4 3 4 
4 3 4 3 4 4 
4 3 4 4 4 3 
4 4 4 3 4 4 
3 3 3 4 3 3 
4 4 3 3 3 3 
3 3 3 4 3 3 
3 3 3 4 3 3 
4 3 4 4 3 4 
4 3 4 3 4 4 
4 3 4 3 4 4 
4 4 3 4 3 3 
4 4 3 4 4 4 
3 4 4 4 4 4 
4 4 3 4 4 4 
4 3 4 4 4 4 
4 3 4 4 3 3 
3 3 4 4 3 4 
3 3 3 3 3 4 
4 3 3 3 3 3 
3 2 2 3 3 3 
4 3 4 4 4 4 
4 3 3 3 3 4 
3 3 3 3 4 4 
4 4 3 4 3 3 
3 2 3 3 3 4 
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x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x1.6 
3 2 3 3 3 4 
4 2 3 3 3 3 
4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 
3 3 3 4 3 3 
4 4 3 3 3 3 
3 3 3 4 3 3 
3 2 3 4 3 3 
4 3 3 4 3 3 
4 4 3 4 4 4 
4 3 4 4 3 3 
3 4 4 4 3 4 
4 4 3 4 3 4 
4 4 4 4 3 4 
4 4 3 4 3 4 
4 4 4 4 3 4 
4 4 4 4 3 4 
3 4 4 4 3 4 
3 2 3 3 3 3 
4 3 3 3 3 4 
3 2 2 2 3 3 
4 3 4 4 3 4 
3 3 4 3 3 3 
3 2 3 3 3 3 
4 4 4 4 4 3 
4 2 3 4 3 3 
3 4 3 4 3 3 
4 4 4 4 4 4 
4 2 3 3 3 3 
4 3 3 4 3 3 
4 3 3 4 3 3 
3 3 3 3 3 4 
3 3 3 3 4 3 
4 4 4 4 3 3 






Organizational Commitment (X2) dan Professional Identity (X3) 
x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 x3.1 x3.2 x3.3 x3.4 
4 4 4 4 4 3 4 3 
4 4 4 3 4 3 3 3 
3 3 3 4 3 2 3 3 
4 4 4 3 4 3 3 3 
3 4 3 4 4 3 4 4 
3 3 3 4 4 3 4 4 
4 4 4 4 4 2 3 3 
4 4 4 4 4 2 4 4 
4 3 4 4 4 2 3 3 
3 4 4 4 3 2 3 3 
4 4 3 4 4 2 4 3 
3 4 3 4 4 2 3 3 
4 4 3 4 4 2 3 3 
4 4 4 4 4 2 3 3 
4 4 4 4 4 2 3 3 
3 4 4 4 4 2 3 3 
3 3 3 3 3 3 3 3 
4 3 4 3 3 2 3 3 
3 2 2 2 4 3 3 3 
4 4 4 4 4 2 3 3 
4 4 4 4 4 3 3 3 
4 3 3 4 3 2 3 3 
3 4 3 4 4 3 3 3 
4 4 4 4 4 2 3 4 
4 3 3 4 4 3 4 3 
4 3 3 4 4 4 3 4 
4 3 3 4 4 3 4 3 
3 3 3 3 4 3 3 3 
3 3 3 3 3 3 4 3 
4 3 4 4 4 3 4 4 
4 3 3 4 4 4 4 4 
4 3 4 4 4 3 4 4 
3 2 4 3 3 2 3 2 
4 3 3 4 3 3 3 3 
3 4 3 4 3 3 3 2 
3 3 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 4 3 3 2 3 
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x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 x3.1 x3.2 x3.3 x3.4 
3 2 3 2 2 3 3 3 
3 3 3 4 3 2 4 3 
4 3 4 4 4 3 4 3 
4 3 4 4 4 3 4 3 
4 4 3 3 4 3 4 4 
4 4 3 4 4 3 4 4 
3 4 4 4 4 3 3 3 
3 4 4 4 4 2 3 3 
3 3 3 4 4 3 4 4 
4 4 3 3 4 4 4 4 
3 4 4 4 4 2 3 3 
3 3 3 2 3 4 4 3 
4 3 4 3 3 3 3 3 
3 2 2 2 4 3 3 3 
4 4 4 4 4 4 4 4 
3 3 3 3 4 3 3 3 
3 3 4 3 3 3 3 3 
4 3 4 4 4 3 4 4 
4 3 4 4 4 3 4 4 
4 3 3 4 4 3 4 4 
3 2 3 3 3 2 3 2 
4 3 3 4 3 3 3 3 
3 3 3 3 4 3 4 3 
3 3 3 3 3 3 4 3 
4 3 3 4 4 3 4 4 
4 3 3 4 4 3 4 4 
4 3 4 4 4 3 4 4 
3 2 3 3 3 2 3 2 
4 3 3 4 3 3 3 3 
3 3 3 3 4 3 3 3 
3 3 3 3 3 3 4 3 
4 3 3 4 4 3 4 4 
4 3 3 4 4 3 4 4 
4 3 3 4 4 3 4 4 





Pemberian Reward (X4) dan Pengungkapan Perilaku Kecurangan (Y) 
x4.1 x4.2 x4.3 x4.4 y1.1 y1.2 y1.3 
3 2 3 3 3 3 3 
3 3 4 3 3 3 2 
3 3 3 3 4 4 4 
2 2 3 4 3 3 2 
4 3 4 4 4 4 4 
3 3 3 3 4 4 4 
3 2 2 2 3 3 3 
2 2 3 2 4 3 2 
3 2 2 2 3 3 3 
3 4 3 4 3 3 4 
2 2 3 2 3 3 2 
3 3 3 3 4 4 4 
3 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 2 4 4 4 
3 2 3 4 3 3 2 
4 3 3 4 4 4 4 
4 3 3 3 3 3 3 
4 3 3 4 4 3 4 
4 3 4 3 3 3 3 
2 2 3 3 4 4 4 
2 2 3 2 3 3 3 
3 3 3 3 4 4 4 
4 3 3 4 4 4 4 
3 2 3 3 3 3 3 
3 2 3 2 3 3 3 
4 2 3 2 3 3 3 
3 2 3 2 3 3 3 
4 3 3 4 3 3 3 
3 2 2 2 3 3 2 
4 3 3 4 4 4 4 
4 3 3 4 4 4 4 
3 3 3 3 4 4 3 
4 3 4 4 4 3 4 
3 3 3 3 3 4 3 
4 3 3 4 3 2 3 
4 3 3 4 4 4 4 
3 3 3 4 3 3 3 
3 3 3 4 3 3 3 
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x4.1 x4.2 x4.3 x4.4 y1.1 y1.2 y1.3 
3 3 4 2 3 3 4 
3 2 3 2 3 3 3 
3 2 3 2 3 3 3 
2 2 3 2 4 4 4 
3 3 3 3 4 4 4 
3 3 3 3 4 4 4 
3 3 3 3 4 4 4 
3 3 3 3 4 4 4 
3 3 4 3 3 3 3 
3 3 3 3 4 4 4 
4 3 3 4 3 3 3 
4 3 3 4 3 3 4 
3 3 4 3 3 3 3 
3 3 3 3 4 4 4 
4 3 3 3 3 3 3 
3 2 2 2 3 3 2 
3 3 3 3 4 4 4 
3 3 3 3 3 4 4 
3 3 3 3 4 4 3 
4 3 2 4 1 2 3 
3 3 3 3 3 4 3 
4 3 3 3 3 3 3 
3 2 2 2 3 3 3 
4 3 3 4 4 4 4 
4 3 3 4 3 4 4 
3 3 3 3 4 4 4 
3 3 2 4 1 2 3 
3 3 3 3 3 4 3 
4 3 3 3 3 3 3 
3 2 2 2 3 3 2 
3 3 3 3 4 4 4 
3 3 3 3 3 3 4 
3 3 3 3 4 4 3 




Etika Kerja Islam (Z1) 
z1.1 z1.2 z1.3 z1.4 z1.5 z1.6 z1.7 
4 4 4 4 4 4 4 
3 3 3 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 3 3 
3 3 3 4 4 4 4 
4 4 4 4 3 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 
3 4 4 3 4 4 3 
4 4 4 4 4 3 3 
4 4 4 3 4 4 4 
3 3 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 3 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 
4 3 3 3 3 3 4 
4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 
3 3 4 3 4 4 3 
4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 3 
3 4 3 4 4 3 4 
4 4 4 4 4 4 3 
3 3 4 3 4 3 4 
3 4 3 3 4 4 3 
4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 
2 3 4 4 4 3 2 
4 4 4 4 4 4 3 
3 4 3 4 4 3 4 
3 3 4 4 4 3 4 
3 3 4 4 3 4 2 
3 3 2 4 2 3 4 
3 3 4 3 4 2 4 
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z1.1 z1.2 z1.3 z1.4 z1.5 z1.6 z1.7 
4 4 4 4 4 4 3 
4 4 4 4 4 4 3 
4 4 3 3 4 3 4 
4 4 4 4 4 4 3 
3 3 4 3 4 4 3 
4 4 4 4 3 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 
3 3 3 4 4 4 4 
4 4 4 4 3 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 
3 3 4 3 4 3 4 
3 4 3 3 4 4 3 
4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 
2 3 4 4 4 3 2 
4 4 4 4 4 4 3 
3 3 4 3 4 3 4 
3 4 3 3 4 4 3 
4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 
2 3 4 4 4 3 2 
4 4 4 4 4 4 3 
3 3 4 3 4 3 4 
3 4 3 3 4 4 3 
4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 





Budaya Organisasi  (Z2) 
z2.1 z2.2 z2.3 z2.4 z2.5 z2.6 z2.7 z2.8 
4 3 4 3 4 3 4 3 
4 3 3 3 4 4 3 3 
3 4 3 4 4 4 4 4 
4 3 3 3 4 4 3 3 
3 3 3 3 3 4 3 3 
3 3 3 3 3 3 3 3 
3 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 
3 4 4 4 4 4 4 4 
3 3 4 4 4 4 4 4 
3 3 4 4 3 3 4 4 
3 4 4 4 3 4 4 4 
4 4 4 4 3 3 3 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 
3 4 3 4 4 3 3 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 
3 3 4 4 3 3 3 3 
4 4 4 4 4 4 4 4 
2 3 3 3 4 3 3 3 
4 3 4 3 3 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 
3 3 3 3 3 3 4 3 
3 3 4 3 4 3 3 3 
3 3 3 3 3 3 4 3 
3 3 4 3 3 3 3 3 
3 3 3 4 3 3 4 3 
3 3 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 3 3 3 
2 3 3 3 2 4 3 4 
2 3 3 3 4 3 3 3 
3 3 4 3 4 2 3 4 
3 4 3 3 2 3 4 3 
3 3 2 2 3 4 3 3 
3 4 4 3 4 3 3 4 
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z2.1 z2.2 z2.3 z2.4 z2.5 z2.6 z2.7 z2.8 
2 3 3 4 2 3 4 3 
3 3 3 3 3 3 4 3 
3 3 3 3 3 3 4 3 
4 3 3 4 3 4 4 4 
3 3 4 3 3 3 3 4 
4 3 4 3 3 4 4 4 
3 4 3 4 4 3 3 4 
3 3 3 3 3 3 3 3 
4 3 3 3 4 4 3 3 
3 3 4 3 3 3 3 4 
4 3 4 3 3 4 4 4 
3 4 3 4 4 3 3 4 
3 3 3 3 3 3 3 3 
4 3 3 3 4 4 3 3 
3 3 4 3 3 3 3 3 
3 3 3 4 3 3 4 3 
3 3 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 3 3 3 
2 3 3 3 2 4 3 4 
2 3 3 3 4 3 3 3 
3 3 4 3 3 3 3 3 
3 3 3 4 3 3 4 3 
3 3 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 3 3 3 
2 3 3 3 2 4 3 4 
2 3 3 3 4 3 3 3 
3 3 4 3 3 3 3 3 
3 3 3 4 3 3 4 3 
3 3 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 3 3 3 
3 3 3 3 3 3 3 3 





Lampiran 3 : Analisis Deskriptif 
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
Moral Intentions 72 14,00 22,00 17,9444 1,95649 
Organizational 
Commitment 
72 10,00 16,00 13,3472 1,53053 
Professional Identity 72 10,00 16,00 13,6528 1,63724 
Pemberian Reward 72 9,00 14,00 11,5000 1,34269 
Pengungkapan 
Perilaku Kecurangan 
72 7,00 12,00 9,5278 1,45324 
Etika Kerja Islam 72 21,00 28,00 26,2917 1,98187 
Budaya Organisasi 72 23,00 32,00 26,5556 2,78774 
Valid N (listwise) 72     
 
Lampiran 4 : Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 
Moral Intentions (X1) 
Reliability Statistics 
Cronbach's 





 Mean Std. Deviation N 
Moral Intentions 3,61 ,491 72 
Moral Intentions 3,25 ,687 72 
Moral Intentions 3,44 ,554 72 
Moral Intentions 3,63 ,516 72 
Moral Intentions 3,33 ,475 72 








Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 




Alpha if Item 
Deleted 
Moral Intentions 17,15 3,427 ,330 ,694 
Moral Intentions 17,51 2,535 ,576 ,613 
Moral Intentions 17,32 2,953 ,529 ,633 
Moral Intentions 17,14 3,248 ,405 ,673 
Moral Intentions 17,43 3,347 ,400 ,675 
Moral Intentions 17,26 3,324 ,376 ,682 
 









 Mean Std. Deviation N 
Organizational Commitment 3,57 ,499 72 
Organizational Commitment 3,26 ,605 72 
Organizational Commitment 3,38 ,542 72 





Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 




Alpha if Item 
Deleted 
Organizational Commitment 10,26 1,859 ,439 ,685 
Organizational Commitment 10,57 1,573 ,505 ,648 
Organizational Commitment 10,46 1,717 ,488 ,657 













 Mean Std. Deviation N 
Professional Identity 3,68 ,499 72 
Professional Identity 2,78 ,562 72 
Professional Identity 3,44 ,528 72 





Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 




Alpha if Item 
Deleted 
Professional Identity 9,49 1,746 ,389 ,723 
Professional Identity 10,39 1,649 ,375 ,739 
Professional Identity 9,72 1,471 ,592 ,608 
Professional Identity 9,90 1,300 ,707 ,527 
 














 Mean Std. Deviation N 
Pemberian Reward 3,21 ,580 72 
Pemberian Reward 2,74 ,475 72 
Pemberian Reward 2,99 ,459 72 





Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 




Alpha if Item 
Deleted 
Pemberian Reward 8,78 1,696 ,510 ,644 
Pemberian Reward 9,25 1,739 ,670 ,569 
Pemberian Reward 9,00 2,225 ,267 ,763 
Pemberian Reward 8,93 1,249 ,627 ,572 
 









 Mean Std. Deviation N 
Pengungkapan Perilaku 
Kecurangan 
3,35 ,632 72 
Pengungkapan Perilaku 
Kecurangan 
3,40 ,573 72 
Pengungkapan Perilaku 
Kecurangan 








Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 








6,74 1,239 ,713 ,743 
Pengungkapan Perilaku 
Kecurangan 
6,68 1,291 ,784 ,684 
Pengungkapan Perilaku 
Kecurangan 
6,75 1,289 ,591 ,871 
 









 Mean Std. Deviation N 
Etika Kerja Islam 3,63 ,568 72 
Etika Kerja Islam 3,75 ,436 72 
Etika Kerja Islam 3,82 ,422 72 
Etika Kerja Islam 3,79 ,409 72 
Etika Kerja Islam 3,89 ,358 72 
Etika Kerja Islam 3,76 ,459 72 







Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 




Alpha if Item 
Deleted 
Etika Kerja Islam 22,67 2,282 ,772 ,560 
Etika Kerja Islam 22,54 2,787 ,653 ,619 
Etika Kerja Islam 22,47 3,239 ,336 ,696 
Etika Kerja Islam 22,50 3,211 ,375 ,687 
Etika Kerja Islam 22,40 3,652 ,267 ,736 
Etika Kerja Islam 22,53 2,929 ,501 ,656 
Etika Kerja Islam 22,64 3,079 ,246 ,733 
 









 Mean Std. Deviation N 
Budaya Organisasi 3,14 ,589 72 
Budaya Organisasi 3,25 ,436 72 
Budaya Organisasi 3,38 ,516 72 
Budaya Organisasi 3,33 ,504 72 
Budaya Organisasi 3,31 ,597 72 
Budaya Organisasi 3,35 ,508 72 
Budaya Organisasi 3,40 ,494 72 







Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 




Alpha if Item 
Deleted 
Budaya Organisasi 23,42 5,880 ,541 ,807 
Budaya Organisasi 23,31 6,103 ,686 ,790 
Budaya Organisasi 23,18 6,122 ,542 ,806 
Budaya Organisasi 23,22 6,006 ,613 ,797 
Budaya Organisasi 23,25 6,190 ,413 ,827 
Budaya Organisasi 23,21 6,280 ,485 ,814 
Budaya Organisasi 23,15 6,244 ,520 ,809 
Budaya Organisasi 23,15 5,962 ,649 ,792 
 
Lampiran 5: Uji Asumsi Klasik 
Hasil Uji asumsi klasik 
Uji Normalitas 





Normal Parametersa,b Mean ,0000000 
Std. Deviation ,80870379 
Most Extreme Differences Absolute ,102 
Positive ,102 
Negative -,081 
Test Statistic ,102 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,062c 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 

















B Std. Error Beta 
Toleran
ce VIF 
1 (Constant) -4,936 1,873  -2,635 ,010   
Moral Intentions ,198 ,093 ,266 2,118 ,038 ,302 3,311 
Organizational 
Commitment 
,226 ,081 ,238 2,785 ,007 ,651 1,537 
Professional 
Identity 
,282 ,117 ,318 2,407 ,019 ,273 3,658 
Pemberian Reward ,160 ,081 ,148 1,960 ,054 ,841 1,189 
Etika Kerja Islam ,118 ,057 ,161 2,053 ,044 ,775 1,290 
Budaya Organisasi -,034 ,039 -,064 -,854 ,396 ,838 1,193 
a. Dependent Variable: Pengungkapan Perilaku Kecurangan 
 
 







t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -,343 1,082  -,317 ,753 
Moral Intentions -,003 ,054 -,012 -,056 ,956 
Organizational 
Commitment 
,075 ,047 ,235 1,598 ,115 
Professional Identity ,025 ,068 ,084 ,372 ,711 
Pemberian Reward ,046 ,047 ,128 ,986 ,328 
Etika Kerja Islam -,042 ,033 -,169 -1,255 ,214 
Budaya Organisasi ,010 ,023 ,055 ,422 ,675 





Lampiran 6 : Uji Hipotesis 
Hasil uji hipotesis 
1. Tanpa interaksi variabel moderasi 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,846a ,716 ,699 ,80863 
a. Predictors: (Constant), Pemberian Reward, Organizational 




Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 110,190 4 27,547 42,129 ,000b 
Residual 43,810 67 ,654   
Total 154,000 71    
a. Dependent Variable: Pengungkapan Perilaku Kecurangan 










T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -3,834 1,230  -3,116 ,003 
Moral Intentions ,191 ,089 ,254 2,135 ,036 
Organizational 
Commitment 
,222 ,075 ,231 2,971 ,004 
Professional Identity ,382 ,102 ,439 3,760 ,000 
Pemberian Reward ,177 ,077 ,161 2,287 ,025 






2. Dengan interaksi etika kerja islam 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,881a ,777 ,744 ,74458 
a. Predictors: (Constant), AbsX4_X5, Zscore:  Pemberian Reward, 
AbsX2_X5, AbsX1_X5, Zscore:  Organizational Commitment, Zscore:  




Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 119,627 9 13,292 23,975 ,000b 
Residual 34,373 62 ,554   
Total 154,000 71    
a. Dependent Variable: Pengungkapan Perilaku Kecurangan 
b. Predictors: (Constant), AbsX4_X5, Zscore:  Pemberian Reward, AbsX2_X5, AbsX1_X5, Zscore:  
Organizational Commitment, Zscore:  Etika Kerja Islam, Zscore:  Moral Intentions, AbsX3_X5, 












T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 9,702 ,223  43,419 ,000 
Zscore:  Moral Intentions ,485 ,166 ,329 2,931 ,005 
Zscore:  Organizational 
Commitment 
,244 ,117 ,166 2,087 ,041 
Zscore:  Professional 
Identity 
,445 ,174 ,302 2,560 ,013 
Zscore:  Pemberian 
Reward 
,146 ,099 ,099 1,479 ,144 
Zscore:  Etika Kerja 
Islam 
,277 ,110 ,188 2,531 ,014 
AbsX1_X5 ,509 ,190 ,228 2,676 ,010 
AbsX2_X5 ,018 ,142 ,009 ,126 ,900 
AbsX3_X5 -,225 ,199 -,101 -1,131 ,262 
AbsX4_X5 -,171 ,135 -,094 -1,266 ,210 
a. Dependent Variable: Pengungkapan Perilaku Kecurangan 
 




Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,889a ,791 ,760 ,72078 
a. Predictors: (Constant), AbsX4_X6, Zscore:  Organizational 
Commitment, AbsX3_X6, Zscore:  Pemberian Reward, Zscore:  Budaya 
Organisasi, Zscore:  Professional Identity, AbsX2_X6, AbsX1_X6, 









Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 121,790 9 13,532 26,048 ,000b 
Residual 32,210 62 ,520   
Total 154,000 71    
a. Dependent Variable: Pengungkapan Perilaku Kecurangan 
b. Predictors: (Constant), AbsX4_X6, Zscore:  Organizational Commitment, AbsX3_X6, Zscore:  
Pemberian Reward, Zscore:  Budaya Organisasi, Zscore:  Professional Identity, AbsX2_X6, 








T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 9,274 ,265  35,029 ,000 
Zscore:  Moral Intentions ,435 ,161 ,295 2,692 ,009 
Zscore:  Organizational 
Commitment 
,463 ,129 ,315 3,584 ,001 
Zscore:  Professional 
Identity 
,570 ,159 ,387 3,584 ,001 
Zscore:  Pemberian 
Reward 
,227 ,098 ,154 2,324 ,023 
Zscore:  Budaya 
Organisasi 
,014 ,102 ,010 ,137 ,891 
AbsX1_X6 ,485 ,193 ,253 2,510 ,015 
AbsX2_X6 ,439 ,168 ,207 2,604 ,012 
AbsX3_X6 -,300 ,178 -,161 -1,689 ,096 
AbsX4_X6 -,026 ,152 -,012 -,173 ,863 









Ini potret peneliti dan kak 
Ade. Dia kepala bagian 
umum BNI Syariah 
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kasih yang sebesar-
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Begitu banyak pengalaman 
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keseluruhan saya merasa 
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pelayanan yang sangat ramah 
yang saya dapatkan selama  
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